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Η εικόνα του σύγχρονου εργασιακού περιβάλλοντος υπόκεινται σε συνεχείς και ραγδαίες 
μεταβολές. Ειδικότερα στην εποχή που διανύουμε, εποχή της περιβόητης οικονομικής 
κρίσης, της εργασιακής ανασφάλειας και του υπέρμετρου ανταγωνισμού, ο όρος εργασιακό 
άγχος είναι πιο επίκαιρος από ποτέ. Ο σημερινός εργαζόμενος διαθέτει περισσότερο από το 
1/3 του καθημερινού του χρόνου στη δουλειά. Η αναλογία αυτή αποδεικνύει τον ενεργό 
ρόλο που διαδραματίζει η εργασία στην ποιότητα της ζωής του ατόμου. 
Η παρούσα έρευνα αποσκοπεί να εξετάσει την πιθανή ύπαρξη σχέσης ανάμεσα στο 
εργασιακό άγχος και το βαθμό αυτοεκτίμησης του ατόμου και γενικότερα να μελετήσει τη 
συσχέτιση και αλληλοεπίδραση του εργασιακού άγχους με διάφορες πτυχές της ζωής και 
της προσωπικότητας του ατόμου. Πιο συγκεκριμένα πέρα από τη βασική υπόθεση της 
έρευνας, επιχειρούμε να διαπιστώσουμε αν υπάρχει κάποια σύνδεση του εργασιακού άγχους 
και των επιπέδων αυτοεκτίμησης με την κατάθλιψη, καθώς και πως λειτουργούν διάφορα 
γεγονότα και πεποιθήσεις στη ζωή των ατόμων σε σχέση με το εργασιακό άγχος και την 
αυτοεκτίμηση. Τέτοια γεγονότα είναι η ύπαρξη ή όχι παιδιών στην ζωή των ατόμων, 
θεωρώντας το σαν ένα παράγοντα που ενισχύει το νόημα ζωής του ατόμου καθώς  και η 
στάση του απέναντι στην αισιοδοξία και την απαισιοδοξία. 
Από τα αποτελέσματα της έρευνας δεν προέκυψε ισχυρή συσχέτιση ανάμεσα στο εργασιακό 
άγχος και τα επίπεδα αυτοεκτίμησης, αλλά προέκυψαν αρκετά ενδιαφέροντα συμπεράσματα 
γα τις υπόλοιπες υποθέσεις της έρευνας. Έτσι φάνηκε ότι άτομα με υψηλότερα επίπεδα 
αυτοεκτίμησης, εμφανίζουν χαμηλότερα επίπεδα κατάθλιψης, παρόλο το εργασιακό άγχος. 
Το ίδιο ισχύει και για τα άτομα που έχουν παιδιά. 
Τέλος φάνηκε ότι τα φύσει αισιόδοξα άτομα εμφανίζουν υψηλότερα επίπεδα αυτοεκτίμησης 
και χαμηλότερα επίπεδα κατάθλιψης. 
Ως εξαρτημένες μεταβλητές στην έρευνα θέσαμε το εργασιακό άγχος, την κατάθλιψη, την 
αυτοεκτίμηση και την αρνητική αυτοαντίληψη, ενώ ως ανεξάρτητες λειτούργησαν το γένος, 
η οικογενειακή κατάσταση, η αισιοδοξία και οι μισθολογικές αποδοχές. 
Λέξεις κλειδιά: Εργασιακό στρες ,συνέπειες  εργασιακού στρες ,εργασιακό 
περιβάλλον, αυτοεκτίμηση, αυτεπάρκεια 
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The image of the contemporary working environment is subjected to constant and dramatic 
(changes) alterations. Especially in the era we are going through, the era of the financial crisis, the 
working insecurity and the exaggerating competition, the term job stress is more well-timed than 
ever. The current employee spends more than 1/3 of his every-day time at work. This ratio confirms 
the active role that job has in a person’s life quality. 
    This study aims to test the possible existence of a relationship between the working stress and a 
person’s self-esteem. In general the purpose of the study is to inquire the correlation and interaction 
of the job stress with various aspects of life and personality. More specifically, besides the basic 
hypothesis of the study we venture to ascertain if there are any correlation among job stress , self-
esteem and depression as well as the way that various facts and beliefs in people’s  lives interact 
with the job stress and self-esteem (such as having children or being optimistic). 
    From the results of the study it didn’t come up a strong correlation between the job stress and self-
esteem but we can derive some other interesting conclusions for the rest hypothesis of the study. So 
it came up that persons with higher levels of self-esteem appear lower levels of job stress. The same 
exists for the persons who have children. Finally it appears that the optimistic persons have higher 
levels of self-esteem and lower levels of depression.  
     As dependent valiables in the study we have set the job stress, the depression, the self-esteem and 
the negative self-belief while as independent variables have been used the sex, the marital status, the 
salary, the job level and the attitude towards optimism. 
    Key words:  job stress, consequences of job stress, working environment, self-esteem, self-
efficacy.  
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Η διαρκώς αυξανόμενη επιδείνωση του εργασιακού κλίματος σε συνδυασμό με την 
οικονομική κρίση έχει αναδείξει το επαγγελματικό άγχος ως το κυριότερο ψυχοκοινωνικό 
κίνδυνο στην εργασία. Στο σύγχρονο κόσμο το φαινόμενο του εργασιακού στρες έχει 
μελετηθεί εκτενώς και η σπουδαιότητα της αντιμετώπισης του αναγνωρίζεται σχεδόν από 
όλους δεδομένου ότι οι άνθρωποι αφιερώνουν ένα ιδιαίτερα μεγάλο μέρος της ζωής τους 
στην εργασία (Robin &Leslie,2006). Η αναγνώριση ωστόσο του εργασιακού άγχους που 
χρήζει ιδιαίτερης μελέτης έχει ξεκινήσει πολλές δεκαετίες πριν, αφού οι πρώτες θεωρίες 
γύρω από το εργασιακό στρες διατυπώθηκαν γύρω στο 1914 από τον Cannon.(κυβερνητική 
θεωρία). Από τότε μέχρι και σήμερα έχουν αναπτυχθεί πολλές θεωρίες και μοντέλα που 
επιχειρούν να προσεγγίσουν αυτό το θέμα, όπως η θεωρία των Lewin και  Murray για την 
αλληλεπίδραση ατόμου περιβάλλοντος , η θεωρία περί ελέγχου του Spector ,και η θεωρία 
περι προσπαθειών και ανταμοιβών του Siergist. Μέσα από αυτές τις θεωρίες και από τις 
στρατηγικές αντιμετώπισης του εργασιακού άγχους, διαφαίνεται η άμεση συσχέτιση του με 
διάφορες πτυχές της προσωπικότητας του ατόμου και των πυρηνικών του πεποιθήσεων. 
Αυτή η συσχέτιση οδήγησε πολλούς ερευνητές στο να ασχοληθούν με διάφορες πλευρές της 
προσωπικότητας του ατόμου και της στάσης του απέναντι στο εργασιακό περιβάλλον, την 
νοοτροπία του στον εργασιακό χώρο και κατ’ επέκταση τον τρόπο που βιώνει και 
διαχειρίζεται το εργασιακό του άγχος. Έτσι αρκετοί ερευνητές έχουν συσχετίσει έννοιες 
όπως η αυτεπάρκεια, η αυτοεκτίμηση και η αισιοδοξία με τη διαχείριση των εργασιακών 
απαιτήσεων (Xanthopoulou et al 2007.Sousα et al ,2012. Jimmieson , 2000), καθώς επίσης 
και το ρόλο των πυρηνικών πεποιθήσεων του ατόμου ,της αυτοεκτιμησης και της 
συναισθηματικής σταθερότητας με την εργασιακή ικανοποίηση και την εργασιακή απόδοση    
(Mossholder et al,1981.Stajkovic et Luthans1998.  Judge & Bono,2001.Kammeyer-Muller & 
Judge,2009.) 
Στην παρούσα έρευνα επιχειρούμε να εξετάσουμε κατά πόσο τα επίπεδα αυτοεκτίμησης 
ενός ατόμου και της στάσης του απέναντι στη ζωή ,σε συνδυασμό με άλλους  παράγοντες 
,εξωγενείς και ενδογενείς, (εργασιακή θέση ,μισθολογικές αποδοχές ,φύλο , οικογενειακή 
κατάσταση  ,αισιόδοξη ή απαισιόδοξη στάση),μπορούν να συσχετιστούν με το εργασιακό 
άγχος και τη διαχείρισή του. 
Στην παρούσα φάση μια τέτοια αναζήτηση θα μπορούσε να αποδειχθεί χρήσιμη τόσο στα 
άτομα όσο και στους οργανισμούς ,αφού διερευνώντας παράγοντες και συσχετίσεις που 
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επηρεάζουν τι εργασιακό άγχος ,θα μπορούσαν από κοινού να προχωρήσουν στη 
δημιουργία ενός πιο υγιούς εργασιακού περιβάλλοντος. 
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1. Ορισμοί της έννοιας Στρες 
Πολλοί είναι οι ορισμοί, που έχει επιχειρηθεί από τους εκάστοτε ερευνητές και μελετητές να 
δοθούν στην έννοια του άγχους. Άλλοι έχουν προσπαθήσει να ορίσουν την έννοια με βάση 
την ετυμολογία της, άλλοι με βάση την φιλοσοφία, άλλοι με βάση τα πορίσματα της 
ψυχολογίας και άλλοι στηριζόμενοι στην ιστορική εξέλιξη του όρου. 
Έτσι ξεκινώντας από την ετυμολογική ρίζα της λέξης, λατινικά anxietas, γερμανικά 
Angst,θα μπορούσαμε να πούμε ότι αυτή αποδίδει μια μεικτή συναισθηματική κατάσταση 
αναταραχής και φόβου, στη λατινική της ρίζα μάλιστα η λέξη περιέχει και την έννοια του 
στραγγαλισμού. Ο S. Freud εισήγαγε κατά κάποιο τρόπο τον όρο άγχος στην ψυχολογία 
όταν διαχώρισε την αγχώδη νεύρωση από την νευρασθένεια και όρισε το άγχος ως σήμα 
κινδύνου προς τον οργανισμό διακρίνοντας το σε αντικειμενικό άγχος (τρόμος) και το 
νευρωτικό άγχος ανάλογα με το αν ο κίνδυνος προέρχεται από τον εξωτερικό κόσμο ή από 
εσωτερικές δονήσεις και ορμές (Freud, 1930). Ο May χαρακτήρισε το άγχος ως την 
εντύπωση ότι τα στηρίγματα του ατόμου που είναι βασικά για την ύπαρξή του ως 
προσωπικότητας, παραμερίζονται σε κάποιο βαθμό από μια απειλή (May, 1950).Ο Sullivan 
ονόμασε άγχος την κατάσταση έντασης που δημιουργείται από τη βίωση αποδοκιμασίας 
στις διανθρώπινες σχέσεις. Ένας ευρύτερος λειτουργικός ορισμός του άγχους το περιγράφει 
ως «αυτόνομο, οργανωμένο σύνολο αντιδράσεων, που είναι χαρακτηριστικό διαφορετικό 
για κάθε οργανισμό, απέναντι στον ερεθισμό από κάποιο βλαπτικό αίτιο ( Wape, 1952). 
Σύμφωνα με τους Lazarus και Folkman η έννοια του στρες εμπλέκει μια συγκεκριμένη 
σχέση ανάμεσα στο άτομο και το περιβάλλον, η οποία αποτιμάται από αυτό ως υπέρβαση 
των ψυχικών του αποθεμάτων που διακυβεύουν την υγεία του (Lazarus & Folkman, 1984). 
Διαφαίνεται από τον παραπάνω ορισμό και σύμφωνα με τους Lazarus και Folkman ότι το 
άτομο, σύμφωνα με το δικό του τρόπο σκέψης κρίνει ποια ερεθίσματα και σε ποιο βαθμό 
είναι αγχογόνα ενώ ταυτόχρονα ξεκινά τις διαδικασίες αντίδρασης σε αυτά. Αυτή η έννοια 
της διάστασης μεταξύ απαιτήσεων του περιβάλλοντος και δυνατοτήτων του ατόμου 
εμπεριέχεται και στον ορισμό του Sarafino (1990) ο οποίος ορίζει το στρες ως «την 
κατάσταση στην οποία καταλήγουμε όταν η αλληλεπίδραση ατόμου περιβάλλοντος οδηγεί 
το άτομο να αντιληφθεί την ύπαρξη διάστασης, αληθινής ή μη μεταξύ των περιβαλλοντικών 
απαιτήσεων και των δυνατοτήτων των βιολογικών, ψυχολογικών ή κοινωνικών 
συστημάτων». 
Από όλους του παραπάνω ορισμούς προκύπτουν τα εξής θέματα συζήτησης: 
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1) Το στρες θεωρείται ότι υποβάλει κατά κάποιο τρόπο σε δοκιμασία τις ικανότητες του 
ατόμου. Στην ουσία ελέγχει το αν το άτομο μπορεί να ξεπεράσει ή όχι τις δυσκολίες και τα 
προβλήματα που ανακύπτουν. Μερικές φορές οι απαιτήσεις ξεπερνούν τις διαθέσιμες 
δυνατότητες του ανθρώπου έστω κι αν αυτές ποικίλουν από άτομο σε άτομο. 
2) Η έννοια των «απαιτήσεων» και του μεγέθους τους έχει βέβαια να κάνει με το πώς 
αυτές κρίνονται από το άτομο με βάση την εμπειρία του, τις συνήθειές του και τον γνωστικό 
μηχανισμό που κατέχει. 
3) Σημαντικό επίσης είναι και το ότι υπάρχει στρες όταν πιστοποιείται διάσταση ανάμεσα 
στις απαιτήσεις του περιβάλλοντος και στις ικανότητες αντίδρασης του ατόμου σε αυτές. 
Η διάσταση αυτή μπορεί να είναι πραγματική ή φανταστική (Καραδήμας, 1999). Συχνά στη 
βιβλιογραφία οι όροι άγχος και στρες ταυτίζονται. Θα μπορούσαμε ωστόσο να ισχυριστούμε 
ότι με τον όρο στρες αναφερόμαστε στη διαδικασία που περιλαμβάνει τόσο τα αγχογόνα 
ερεθίσματα όσο και τις ψυχικές, σωματικές και κοινωνικές αντιδράσεις του ατόμου, ενώ με 
τον όρο άγχος αναφερόμαστε στη σχετική ψυχική διάθεση και μόνο, στην αντίδραση 
δηλαδή του ατόμου σε αγχογόνους παράγοντες εξωτερικούς ή εσωτερικούς. 
 
1.1. Εργασιακό στρες 
Οι ορισμοί του εργασιακού στρες δεν διαχωρίζονται ιδιαίτερα από τις γενικές θεωρίες για το 
στρες. Για πολλούς ερευνητές ορίζεται ως το αποτέλεσμα μιας ανισορροπίας ανάμεσα στις 
απαιτήσεις του εργασιακού περιβάλλοντος και στην ικανότητα του ατόμου να ανταποκριθεί 
στις απαιτήσεις αυτές (Cherniss, 1980). Συναφής με την έννοια του στρες ως αποτέλεσμα 
είναι και η έννοια του άγχους ως κατάσταση. Ο R. B. Cattell (Cattell, 1966. Cattell & 
Scheier, 1961) ήταν από τους πρώτους που έκανε το διαχωρισμό ανάμεσα στο άγχος που 
συνδέεται με τις καταστάσεις και στο άγχος που σχετίζεται με την προσωπικότητα του 
ατόμου. Ο Spielberger (1966) πρότεινε ότι η διάκριση αυτή μπορεί να γίνει στο πλαίσιο της 
νοητικής επεξεργασίας και εκτίμησης των εξωτερικών ερεθισμάτων: τα εξωτερικά 
ερεθίσματα υπόκεινται σε ένα έλεγχο γνωστικής επεξεργασίας, από τον οποίο καθορίζεται 
αν θα αξιολογηθούν ως απειλητικά ή μη. Μόνο τα ερεθίσματα αυτά που θα αξιολογηθούν 
ως απειλητικά έχουν τη δυνατότητα να αυξάνουν το καταστασιακό άγχος. Από την άλλη, το 
άγχος ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας είναι ακριβώς αυτό που καθορίζει αυτό το 
επίπεδο της γνωστικής επεξεργασίας. 
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Επίσης, ενδέχεται η σχέση ανάμεσα σε ορισμένα χαρακτηριστικά της εργασίας να μην είναι 
ευθυγραμμισμένη, δηλαδή ενδέχεται τόσο οι χαμηλές όσο και οι υψηλές απαιτήσεις 
εργασίας να συνδέονται με αυξημένα επίπεδα επαγγελματικού στρες (Warr, 1990).O 
Fontana δίνει μια παραστατική περιγραφή των συμπτωμάτων του επαγγελματικού στρες, 
«όποιος βρίσκεται στο χώρο των κοινωνικών επαγγελμάτων, γνωρίζει είτε από δική του 
άμεση εμπειρία, είτε βλέποντας τους συναδέλφους του, ότι το στρες μπορεί να έχει πολύ 
σοβαρές συνέπειες. Μπορεί να εξελιχθεί σε έναν καθημερινό εφιάλτη, με το άτομο να 
νιώθει ότι τρέχει ολοένα και πιο γρήγορα χωρίς να πηγαίνει πουθενά, να αισθάνεται 
ανήμπορο να πει «όχι» σε οποιαδήποτε απαίτηση στη δουλειά του χωρίς παράλληλα να 
μπορεί να δουλέψει παραγωγικά πάνω σε τίποτα.» 
Στην ελληνική βιβλιογραφία ο όρος αναφέρεται ως επαγγελματικό άγχος (Κάντας, 1999) 
ενώ στην αγγλόφωνη ως επαγγελματικό στρες, περιλαμβάνοντας τόσο τους συγκεκριμένους 
εργασιακούς παράγοντες που συμβάλουν σε αυτό όσο και τις ψυχικές, σωματικές και 
κοινωνικές αντιδράσεις του ατόμου. 
 
1.2. Οι έννοιες eusrtess & distress 
Επίσης, στη βιβλιογραφία τη σχετική με το επαγγελματικό άγχος αναφέρονται και οι όροι 
eustress (καλό άγχος) και distress (κακό άγχος), αναγνωρίζοντας κατά κάποιο τρόπο ότι το 
άγχος στον επαγγελματικό χώρο μπορεί να έχει και θετικά αποτελέσματα. 
Ο όρος eustress or good stress (καλό άγχος) είναι ένας όρος που πρώτο χρησιμοποιήθηκε 
από τον Seyle (1987) ο οποίος όρισε το στρες ως «μια μη συγκεκριμένη αντίδραση του 
οργανισμού σε οποιαδήποτε απαίτηση» και διαχώρισε το στρες σε eustress και distress. 
Κατά τον Seyle το στρες είναι μια αναπόφευκτη συνέπεια της ζωής. Αναγνωρίζει ωστόσο 
ως distress την κατάσταση κατά την οποία οι απαιτήσεις που επιβάλλονται στον οργανισμό 
(από φυσική και ψυχολογική άποψη) υπερβαίνουν την δυνατότητα του να παράγει ενέργεια 
και έτσι ώστε να διατηρήσει την ομοιόστασή του. Κατά τον Seyle το eustress εξαρτάται από 
το πώς ο παράγοντας που προκαλεί το stress (stressor) ερμηνεύεται από το άτομο που τον 
έχει υποστεί καθώς και από το πώς επιλέγει να αντιδράσει σε αυτό (Seyle 1987). Κατά τον 
ίδιο τρόπο οι Edwards και Cooper (1988) όρισαν τα eustress ως μια θετική συμφωνία 
μεταξύ αντιλήψεων και επιθυμιών. 
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Έρευνα που έχει διεξαχθεί από τον Cavanough (2000) δείχνει να υποστηρίζει την έννοια του 
eustress. Σύμφωνα με αυτήν, το στρες διακρίνεται σε στρες-πρόκληση και στρες-κίνδυνο. 
Το πρώτο ορίστηκε ως «το εργασιακό άγχος που συνδέεται με απαιτήσεις – πρόκληση στην 
εργασία ενός ατόμου και συνδεόταν με το eustress,ένα είδος στρες δηλαδή που θεωρήθηκε 
ότι συμβάλει στην παρακίνηση και τη βελτίωση της απόδοσης του εργαζόμενου. Το στρες – 
κίνδυνος ορίστηκε «ως απαιτήσεις ή συνθήκες εργασίας που περιέχουν εμπόδια τα οποία 
επεμβαίνουν ή εμποδίζουν το άτομο να πετύχει τους στόχους του κάτι που με τη σειρά του 
συνιστούσε το distress. Κοινό σημείο όλων αυτών των θεωριών είναι ότι το eustress είναι 
ένα αποτέλεσμα θετικής αντίληψης για τους παράγοντες που προκαλούν άγχος (stressors), 
ενώ το αντίθετο ισχύει για το distress. 
Κοινό σημείο όλων των διατυπώσεων και θεωριών σχετικά με τις δύο αυτές έννοιες είναι 
ότι το eustress είναι ένα αποτέλεσμα της θετικής αντίληψης για τους παράγοντες που 
προκαλούν άγχος (stressors). Ενώ το αντίθετο ισχύει για το distress. 
Η κριτική στις παραπάνω προσεγγίσεις σχετικά με το eustress είναι ότι οι παράγοντες 
πρόκλησης και κινητοποίησης στον εργασιακό χώρο δεν μπορούν να ονομαστούν stressors 
και δεν θα μπορούσαν να προξενούν στο άτομο καμία από τις συνέπειες του εργασιακού 
άγχους. Συνεπώς, οι επικριτές της θεωρίας του eustress δεν δέχονται ότι η αντίδραση στις 
ενδιαφέρουσες προκλήσεις του εργασιακού περιβάλλοντος, θα μπορούσαν να ονομαστούν 
άγχος. 
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2. Θεωρίες εργασιακού στρες 
Έχουν διατυπωθεί διάφορες θεωρίες γενικά γύρω από το στρες και ειδικότερα σε σχέση με 
το εργασιακό στρες, οι οποίες έχουν ως βάση τους, τους πολλούς και διαφορετικούς 
ορισμούς του στρες. Θα αναφερθούμε παρακάτω στις πιο σημαντικές. 
 
2.1. Κυβερνητική θεωρία 
Η κυβερνητική θεωρία (cybernetic theory) βασίζεται στην ιδέα ότι τα συστήματα και άρα 
στην περίπτωση του στρες τα άτομα, επιδιώκουν συνεχώς να βρίσκονται σε μια κατάσταση 
ισορροπίας, ενώ είναι διατεθειμένα να αποκαταστήσουν αυτή την ισορροπία όταν μια 
εξωτερική δύναμη επιχειρήσει να τη διαταράξει. Αυτή η ιδέα απεικονίζεται στην εργασία 
του Cannon (1914), όσον αφορά τις φυσιολογικές αντιδράσεις του ατόμου σε μια απειλή. 
Αυτή η απειλή είναι που θεωρείται ως παράγοντας που προκαλεί στρες. Κατά την 
κυβερνητική θεωρία σημαντικό ρόλο παίζει η αντίληψη της αξιολόγησης μιας επιθυμητής 
κατάστασης και της διαφοράς μεταξύ της επιθυμητής κατάστασης και της πραγματικότητας. 
Τελικά τα άτομα αντιδρούν διαφορετικά σε καταστάσεις που είναι παρόμοιες. Για 
παράδειγμα, ένα άτομο είναι δυνατό να αντιλαμβάνεται ένα μεγάλο κενό μεταξύ αυτoύ που 
επιθυμεί και αυτού που του συμβαίνει, με αποτέλεσμα την πρόκληση στρες, ενώ αυτό δεν 
είναι απαραίτητο να συμβαίνει σε ένα δεύτερο άτομο (όταν αυτό δεν αντιλαμβάνεται τη 
διαφορά). 
Όταν οι αρχές της κυβερνητικής θεωρίας εφαρμόζονται σε ζωντανά συστήματα (π.χ. 
επιχειρήσεις) μπορούν να δείξουν πως αυτές προσπαθούν να διατηρήσουν την ομοιόσταση 
απέναντι σε συνθήκες που τείνουν να τη διαταράξουν. 
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2.2. Θεωρία Άτομο – περιβάλλον (Person – Environment fit theory) 
Αυτή η προσέγγιση του στρες ξεκινά από τις θεωρητικές διατυπώσεις του Lewin (1935) και 
του Murray (1938), οι οποίες προέκυψαν ως απάντηση στις μονομερείς απόψεις της εποχής 
για την ανθρώπινη συμπεριφορά. Υπήρχαν οι μηχανιστικές απόψεις που απέδιδαν τις αιτίες 
της ανθρώπινης συμπεριφοράς αποκλειστικά στο περιβάλλον και οι ψυχοδυναμικές που 
έτειναν να αντιλαμβάνονται τη συμπεριφορά ως αποτέλεσμα των χαρακτηριστικών της 
προσωπικότητας του ατόμου και μόνο. Έτσι ο Lewin συνέλαβε την αλληλεπίδραση 
ανάμεσα στο άτομο και το περιβάλλον (Ρ-Ε) ως το κλειδί στο να κατανοηθούν οι γνωστικές, 
συναισθηματικές και συμπεριφοριστικές αντιδράσεις του ατόμου, και πρώτοδιατύπωσε την 
θεωρία ότι η σωστή προσαρμογή ατόμου και περιβάλλοντας είναι το προαπαιτούμενο για 
την αποτελεσματική και ισορροπημένη λειτουργικότητα του ατόμου. Έτσι το στρες και οι 
παράγοντες που το προκαλούν (stressors) δεν προέρχονται σύμφωνα με τον Edwards (1998) 
ούτε από το άτομο, ούτε από το περιβάλλον, αλλά από τη διαφορά το μη-ταίριασμα αυτών 
των δύο. 
Η πιο ενδιαφέρουσα διάκριση σε αυτή τη θεωρία χωρίζεται σε δύο υποκατηγορίες. Η πρώτη 
έχει να κάνει με τις απαιτήσεις του περιβάλλοντος από το άτομο (απαιτήσεις που 
σχετίζονται με εργασιακούς ρόλους, καθήκοντα, κανόνες της ομάδας, και των ικανοτήτων 
των ατόμων να ικανοποιήσουν αυτές τις απαιτήσεις, λαμβάνοντας υπόψη τις δυνατότητες 
τους, την εκπαίδευση που έχουν λάβει και τους τυχών χρονικούς περιορισμούς. Η δεύτερη 
υποκατηγορία βρίσκεται μεταξύ των αναγκών του ατόμου φυσιολογικών και ψυχολογικών 
και της ικανότητας του περιβάλλοντος να τις ικανοποιήσει με τη μορφή αμοιβών και την 
παροχή ικανοποιητικών συνθηκών εργασίας. 
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2.3. Θεωρία περί ελέγχου (control theory) 
Η θεωρία περί ελέγχου που διατυπώθηκε από τον Spector (1998) βασίζεται στην ιδέα ότι ο 
βαθμός στον οποίο το άτομο πιστεύει ότι έχει τον έλεγχο στις μεταβλητές που υποτίθεται ότι 
προκαλούν στρες, επηρεάζει την πιθανότητα βίωσης ή μη εμπειρίας άγχους. Ο έλεγχος 
μπορεί να οριστεί ως η ικανότητα του ατόμου να κάνει επιλογές μεταξύ δύο ή περισσοτέρων 
εναλλακτικών. Ή έννοια του ελέγχου δηλαδή μπορεί να υπάρχει σε διάφορες 
δραστηριότητες στον εργασιακό χώρο , από το πώς θα γίνει η εργασία, πως θα οργανωθεί, 
με ποιες μεθόδους, το ωράριο εργασίας, τα διαλλείματα κλπ. Η θεωρία περί ελέγχου 
σχετίζεται άμεσα με την αυτοαποτελεσματικότητα και τη συναισθηματική ιδιοσυγκρασία 
του ατόμου. 
Ο έλεγχος του άγχους εδώ μπορεί να οριστεί ως η ικανότητα του ατόμου να επιλέγει μεταξύ 
δύο ή περισσότερων μεταβλητών. Ο έλεγχος στον εργασιακό χώρο κυμαίνεται από την 
αποτελεσματική πλήρη αυτονομία και τον προσωπικό έλεγχο σε προγράμματα και φόρτο 
εργασίας μέχρι την πλήρη δουλεία. Έτσι ανάλογα με το πώς χειρίζεται το άτομο τις 
καταστάσεις στην εργασία του και τα αγχογόνα ερεθίσματα βιώνει και το eustress ή distress 
με τις αντίστοιχες συμπεριφορικές, σωματικές ή και ψυχολογικές συνέπειες. Τα πολύ 
χαμηλά επίπεδα προσωπικού ελέγχου σε μια εργασία θεωρούνται επιβλαβή για την ψυχική 
υγεία και τουλάχιστον μέχρι έναν ορισμένο βαθμό, ο μεγαλύτερος έλεγχος συνδέεται με 
υψηλότερα επίπεδα ψυχικής ευεξίας (Warr, 1989). Στη θεωρία αυτή το άτομο τοποθετείται 
ως ερμηνευτής των stressors και δίνεται έμφαση στη σύνδεση των ερεθισμάτων του 
περιβάλλοντος με την ανθρώπινη αντίληψη αυτών των ερεθισμάτων. Ο έλεγχος νοείται εδώ 
ως ένα χαρακτηριστικό του ατόμου που μπορεί να επηρεάσει την ερμηνεία των stressors. 
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2.4. Θεωρία περί προσπάθειας- ανταμοιβής (effort- reward imbalance 
model) 
Η θεωρία της προσπάθειας - ανταμοιβής, όπως αναπτύχθηκε από τον Siergist και την ομάδα 
του (2009) βασίζεται στην αρχή της αμοιβαιότητας: όταν η υψηλή προσπάθεια που 
καταβάλλεται από το άτομο συνοδεύεται από χαμηλή ανταμοιβή προκαλείται 
συναισθηματικό αρνητικό άγχος με αυξημένες τις πιθανότητες εμφάνισης καρδιαγγειακών 
νοσημάτων. 
Η ανταμοιβή αυτή (reward) δεν έχει μόνο τη μορφή χρηματικής ανταμοιβής αλλά και αυτή 
της ασφάλειας, της προαγωγής, της στήριξης και της αναγνώρισης (Geibler & 
Siergist,1998).Παράλληλα όταν αναφερόμαστε στην προσπάθεια (effort), εννοούμε την 
επιπλέον «δέσμευση» και ζήλο του εργαζόμενου (over commitment) κατά την εκτέλεση των 
καθηκόντων του και στην ανταπόκρισή του στις απαιτήσεις εργασίας. 
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2.5. Συγκεκριμένα μοντέλα επαγγελματικού άγχους 
Εκτός από τις θεωρίες σε σχέση με το επαγγελματικό άγχος που ασχολούνται με ένα 
ευρύτερο θεωρητικό φάσμα σε σχέση με το άγχος στην εργασία, έχουν προταθεί από τους 
ερευνητές και διάφορα μοντέλα εργασιακού στρες προκειμένου να εξεταστεί λεπτομερώς η 
επίδραση των χαρακτηριστικών του εργασιακού χώρου στους υπαλλήλους. Στόχος όλων 
των μοντέλων είναι να προσδιορίσουν την επίδραση της εργασίας στην ψυχική υγεία και να 
λειτουργήσουν ως εργαλεία μέτρησης της αλληλεπίδρασης στον εργασιακό χώρο. 
Με βάση τα παραπάνω έχουν διαμορφωθεί τα εξής μοντέλα: 
 
2.5.1. Μοντέλο χαρακτηριστικών εργασίας (Hackman & Oldham, 1976) 
Σε αυτό το μοντέλο εντοπίζεται μια σχέση αμοιβαιότητας ανάμεσα σε συνθήκες εργασίας, 
ψυχολογικές καταστάσεις, ατομικές και εργασιακές παραμέτρους (π.χ. επαγγελματική 
ικανοποίηση) και σε παράγοντες επαγγελματικής προώθησης (π.χ. οι ανάγκες εξέλιξης του 
υπάλληλου). Οι αντιλήψεις και οι γνώσεις των υπαλλήλων λαμβάνονται υπόψη, δίνοντας 
έμφαση στην επαγγελματική βελτίωση, την υποστήριξη και ενθάρρυνση των υπαλλήλων, 
την πελατοκεντρική δομή και το συνδυασμό εργασιών. 
 
2.5.2. Οργανωτικό μοντέλο στρες του Michigan (Caplan και Συν, 1975) 
Το μοντέλο αυτό ανταποκρίνεται στη θεωρία Άτομο-Περιβάλλον, αφού δίνει έμφαση στη 
σχέση μεταξύ στρεσογόνων παραγόντων και των αντιδράσεων των ατόμων σε αυτές, που 
μετριάζονται από τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας και την κοινωνική υποστήριξη. 
Προτεραιότητα δίνεται στην υποκειμενική θεώρηση του εργασιακού περιβάλλοντος 
ιδιαιτέρα σε σχέση με στρεσογόνους παράγοντες όπως η αμφισβήτηση ή η σύγκρουση 
ρόλων, η έλλειψη συμμετοχής, η αβεβαιότητα για το επαγγελματικό μέλλον, ο εργασιακός 
φόρτος, οι εργασιακές σχέσεις και η περιορισμένη αξιοποίηση των δεξιοτήτων. 
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2.5.3. Μοντέλο επαγγελματικής έντασης (Karasek, 1979) 
Το μοντέλο αυτό επισημαίνει δύο διαστάσεις του στρες: τις ψυχολογικές απαιτήσεις στην 
εργασία και την ελευθερία αποφάσεων (συνδυασμός αυτονομίας και αξιοποίησης 
δεξιοτήτων). Στην εξέλιξη αυτού του μοντέλου προστέθηκε και η κοινωνική υποστήριξη. Το 
μοντέλο αυτό δίνει έμφαση στην επίδραση του περιβάλλοντος και προβλέπει την αύξηση 
των ασθενειών που σχετίζονται με το στρες, καθώς αυξάνονται οι επαγγελματικές 
απαιτήσεις και ο εργασιακός έλεγχος, ενώ μειώνεται η κοινωνική υποστήριξη. Επιπλέον, 
όταν και οι τρεις παράγοντες αυξάνονται το μοντέλο υποστηρίζει ότι η εργασία παρέχει 
περισσότερες ευκαιρίες για προσωπική εξέλιξη. 
 
 
Institutional Repository - Library & Information Centre - University of Thessaly
12/07/2018 21:52:24 EEST - 137.108.70.7
22 
 
3. Αίτια εργασιακού άγχους 
Με βάση τις θεωρίες και τα μοντέλα εργασιακού στρες προκύπτουν και τα αίτια του, τα 
οποία αφορούν πάρα πολλούς τομείς του εργασιακού περιβάλλοντος. Οι κυριότερες αιτίες 
πρόκλησης παθήσεων ή συμπτωμάτων που σχετίζονται με το στρες εντοπίζονται στους 
ενδογενείς παράγοντες στην εργασία και στις εργασιακές σχέσεις. 
3.1. Εγγενείς εργασιακοί παράγοντες. 
Οι εγγενείς εργασιακοί παράγοντες περιλαμβάνουν τις συνθήκες εργασίας (φόρτο εργασίας 
ποσοτικό ή ποιοτικό ή μειωμένες ώρες εργασίας, εργασιακή ανασφάλεια, αξιολόγηση του 
εργαζόμενου, απόδοση εργασίας και αναγνώριση, εξασφάλιση συνταξιοδότησης κλπ). 
Ειδικότερα όσον αφορά το φόρτο εργασίας, έρευνες έχουν δείξει ότι τόσο η υπερβολικά 
πολλή όσο και η πολλή λίγη εργασία θεωρούνται ότι ευθύνονται για μεγάλο αριθμό 
παθήσεων που σχετίζονται με το στρες (σωματικών και ψυχικών) αλλά και οι παράγοντες 
που σχετίζονται με την ανάπτυξη σταδιοδρομίας και την εργασιακή ασφάλεια 
περιλαμβάνουν το στρες που προκαλείται από την απειλή της απώλειας της εργασίας έπειτα 
από αξιολόγηση ή αποτίμηση. Σε αυτούς τους παράγοντες θα πρέπει να αναφέρουμε και τις 
κακές συνθήκες εργασίας που σίγουρα επιδρούν στο εργασιακό άγχος όπως τα υψηλά 
επίπεδα θορύβου ή θερμοκρασίας , οι βάρδιες, ο συνωστισμός στον εργασιακό χώρο κ.τλ. 
3.2. Θέματα ρόλου στον οργανισμό. 
Εξίσου σημαντικοί παράγοντες που μπορούν να πυροδοτήσουν το εργασιακό στρες είναι τα 
θέματα ρόλου του ατόμου στον οργανισμό (εργασιακό χώρο) καθώς και η οργανωσιακή 
δομή και κλίμα του οργανισμού. Τα θέματα ρόλου έγκειται στην ασάφεια ρόλων, στη 
σύγκρουση ρόλων, στην αμφισβήτηση ρόλων και στην ανάληψη ευθυνών. Ιδιαίτερα σε μια 
νέα θέση μπορεί να υπάρξει έλλειψη σαφήνειας για το τι πρέπει να κάνει ο καθένας και ποια 
δικαιοδοσία και ευθύνη έχει (ασάφεια ρόλου). Επίσης, κατά τους Cooper και συν (1988), 
αμφισβήτηση ρόλου προκύπτει όταν ο εργαζόμενος δεν έχει σαφή εικόνα α) των 
εργασιακών του στόχων β) των προσδοκιών των συνεργατών και των προϊσταμένων του γ) 
του σκοπού και των ευθυνών της εργασίας του. Σύγκρουση ρόλων παρουσιάζεται όταν το 
άτομο που έχει ένα συγκεκριμένο εργασιακό ρόλο: α) ταλαιπωρείται από αντικρουόμενες 
επαγγελματικές απαιτήσεις β) εμπλέκεται σε εργασίες που συνήθως δεν θέλει να κάνει γ) 
αναλαμβάνει εργασίες που δεν αποτελούν μέρος των καθηκόντων του. Έτσι ο εργαζόμενος 
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φτάνει στο σημείο να αισθάνεται ότι πρέπει να ικανοποιήσει διαφορετικών ειδών 
απαιτήσεις, γεγονός που επιτείνει το εργασιακό του άγχος. 
3.3. Εργασιακές Σχέσεις. 
Τέλος, οι εργασιακές σχέσεις που ενδέχεται να εμπεριέχουν επιπλήξεις, λογομαχίες και 
ζήλιες, μπορούν να επιτελέσουν έναν επιπρόσθετο στρεσσογόνο παράγοντα για τα άτομα. 
Οι σχέσεις αυτές συνίσταται στις σχέσεις με τους προϊσταμένους, τις σχέσεις με τους 
υφισταμένους και τις σχέσεις με τους συναδέλφους. Δυσκολίες που σχετίζονται με την 
διατήρηση του σεβασμού και της συνεργασίας ή με την μεταβίβαση των καθηκόντων μπορεί 
να προκαλούν στρες. Σχέσεις που χαρακτηρίζονται από χαμηλό βαθμό εμπιστοσύνης ,από 
ανταγωνισμό και διαπροσωπικές συγκρούσεις δεν διευκολύνουν το καλό εργασιακό κλίμα 
και αντίθετα αυξάνουν το εργασιακό άγχος. Σε γενικές γραμμές όμως η συνεργασία, η 
αμοιβαία υποστήριξη και το στήσιμο υγιών διαπροσωπικών σχέσεων μπορούν να μειώσουν 
το στρες στον εργασιακό χώρο. 
3.4. Οι προσωπικότητες τύπου Α και τύπου Β 
Όλες οι προαναφερθείσες αιτίες εργασιακού στρες δεν επιδρούν με τον ίδιο τρόπο σε όλα τα 
άτομα. Γι’ αυτό και συχνά οι ερευνητές υποστηρίζουν (ορμώμενοι και από τη θεωρία 
άτομο-περιβάλλον) ότι ο σημαντικότερος παράγοντας εργασιακού άγχους σχετίζεται με τον 
τύπο της προσωπικότητας του ατόμου. 
Οι προσωπικότητες τύπου Α και τύπου Β προσδιορίστηκαν από τους Friedman και 
Rοsenman (1974). Ο τύπος Α περιγράφηκε ως ανυπόμονος, φιλόδοξος, παρακινημένος, 
εργατικός και ανταγωνιστικός. Στο χώρο της εργασίας τους τα άτομα αυτά συνήθως 
δουλεύουν πολύ περισσότερες ώρες, θέτουν τον εαυτό τους υπό καθεστώς πίεσης, 
προσπαθούν να πραγματοποιήσουν ανέφικτους και πλασματικούς στόχους και 
απογοητεύονται από τις εργασιακές καταστάσεις. Έχουν επιθυμία για γρήγορη κοινωνική 
άνοδο και επαγγελματική επιτυχία με συνεχή την αίσθηση έλλειψης χρόνου. Βιάζονται να 
τελειώσουν ότι έχουν αρχίσει ,ασχολούνται με πολλά πράγματα και δεν αναθέτουν εύκολα 
αρμοδιότητες σε άλλους .Παράλληλα στις διαπροσωπικές τους σχέσεις στο χώρο της 
εργασίας είναι ιδιαίτερα ανταγωνιστικοί, εχθρικοί και οργίζονται εύκολα. 
Η χαλαρή προσωπικότητα του τύπου Β χαρακτηρίζεται από το κυρίαρχο αίσθημα της ήπιας 
προσπάθειας χωρίς πίεση. Ο τύπος Β δεν νιώθει την πίεση χρόνου, δεν εκνευρίζεται και 
εργάζεται με το δικό του προσωπικό ρυθμό. Ο τύπος Β μπορεί να είναι εξίσου φιλόδοξος, 
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εργατικός και παρακινημένος αλλά χωρίς την έντονη ανταγωνιστικότητα και οργή του 
τύπου Α. 
Έρευνες έχουν συσχετίσει την προσωπικότητα τύπου Α με τον αυξανόμενο κίνδυνο 
καρδιακών παθήσεων και άλλων χαρακτηριστικών ασθενειών που σχετίζονται με το στρες. 
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4. Συνέπειες του εργασιακού Στρες για τα άτομα και τις εταιρίες. 
Παρόλο που ερευνητές έχουν αναφερθεί στις έννοιες του eustress & distress ,όπως 
προαναφέρθηκε , αποδίδοντάς του κάποιες θετικές ιδιότητες όπως παρακίνηση ,επίτευξη 
στόχων κτλ, είναι ευρέως αποδεκτό και αποδεδειγμένο με ερευνητικά δεδομένα ότι το 
εργασιακό άγχος έχει πολύπλευρες συνέπειες τόσο στα άτομα όσο και στους οργανισμούς. 
Συνέπειες που κοστίζουν ηθικά , ψυχολογικά και οικονομικά. 
4.1. Συνέπειες του εργασιακού άγχους στο άτομο. 
Οι συνέπειες του εργασιακού άγχους για τα άτομα θα μπορούσαν να περιγραφούν σε 
τέσσερις κατηγορίες . Στα φυσικά –σωματικά συμπτώματα, στα συναισθηματικά –
ψυχολογικά ,στα πνευματικά και σε συμπτώματα που επηρεάζουν τις συμπεριφορικές 
εκδηλώσεις και το εργασιακό περιβάλλον. 
4.1.1. Σωματικά συμπτώματα του εργασιακού άγχους . 
Ήδη από τη δεκαετία του 70 και έπειτα ,αποτελέσματα επιδημιολογικών ερευνών έχουν 
επιβεβαιώσει την ύπαρξη ισχυρής σχέσης ανάμεσα στο στρες και τη σωματική υγεία και 
κυρίως μεταξύ στρες και καρδιαγγειακών παθήσεων και με την υπέρταση. Επιπλέον όπως 
είναι αναμενόμενο κάθε κύτταρο του οργανισμού θα επηρεαστεί από το στρες . Έτσι η 
αϋπνία, το τρέμουλο, η αίσθηση μειωμένης ενέργειας , η απώλεια μαλλιών ή η αύξηση 
βάρους είναι μερικά μόνο από τα φυσικά συμπτώματα του στρες. Ο Sarafino (1990), 
αναφέρει πως η σχέση μεταξύ στρες και ασθένειας μπορεί να αναπτυχθεί και άμεσα ως 
αποτέλεσμα αλλαγών που το στρες προκαλεί στην οργανική λειτουργία αλλά και έμμεσα 
επηρεάζοντας τις ανθρώπινες συνήθειες και συμπεριφορές (διατροφή , ύπνο ,κ.τ.λ.). 
4.1.2. Πνευματικά συμπτώματα-Γνωστική ικανότητα. 
Το άγχος επηρεάζει τη δημιουργικότητα και τον τρόπο σκέψης του εργαζόμενου. Κάτω από 
συνθήκες εργασιακού άγχους πολλοί εργαζόμενοι δυσκολεύονται στο να συγκεντρωθούν, 
να μάθουν καινούργια πράγματα γύρω από το αντικείμενο των εργασιών τους ,ακόμη και να 
λάβουν αποφάσεις γύρω από την εργασία τους. Όταν οι εργαζόμενοι είναι πιεσμένοι και 
κουρασμένοι αντιλαμβάνονται μόνο τις προφανείς λύσεις και συσχετίσεις μεταξύ των ιδεών, 
ενώ όταν βρίσκονται σε μια ήρεμη και θετική συναισθηματική κατάσταση , η ικανότητα 
ανεύρεσης πιο πρωτότυπων ιδεών αυξάνεται (Lee David ,2000). 
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4.1.3. Συναισθηματικές εκδηλώσεις 
Κάτω από την αίσθηση πίεσης και ασφυξίας που δημιουργεί το άγχος , τα άτομα 
καταλαμβάνονται από συναισθήματα ανησυχίας ,απογοήτευσης και θλίψης . Όσο 
μεγαλύτερη σε χρονική διάρκεια και ένταση είναι η έκθεση του εργαζόμενου στους 
παράγοντες που προκαλούν άγχος ,τόσο πιο έντονες είναι και οι συναισθηματικές του 
αντιδράσεις ,ανάλογα βέβαια και με τον τύπο προσωπικότητας του ατόμου και την 
ευαλωτότητα που παρουσιάζει σε κάθε κατάσταση. Πάντως η συσσώρευση αρνητικών 
συναισθημάτων λόγω άγχους , κάνει το άτομο να νιώθει απελπισμένο , ανήμπορο να 
αντιδράσει ,γεγονός που οδηγεί στο λεγόμενο “exhaustion”(επαγγελματική εξουθένωση). 
4.1.4. Συμπεριφορά 
Όταν το άτομο εκτίθεται παρατεταμένα σε παράγοντες που του προκαλούν στρες ,τότε 
αντιδρά με πράξεις που βλάπτουν την υγεία του και υποπίπτει σε σφάλματα που είναι 
δυσμενή και επικίνδυνα για την εργασιακή του ασφάλεια Έρευνες έχουν δείξει ότι οι 
λιγότερο ικανοποιημένοι εργαζόμενοι εμφανίζουν 30% περισσότερη πιθανότητα να πάθουν 
κάποιο ατύχημα (λόγω stress) σε σχέση με τους ευχαριστημένους εργαζόμενους. Σε κάποιες 
άλλες περιπτώσεις ο εργαζόμενος προκειμένου να νιώσει ότι αποτινάζει την ένταση από 
πάνω του επιδεικνύει εχθρική συμπεριφορά είτε προς τους συναδέλφους ,δυσκολεύοντας 
έτσι το εργασιακό κλίμα, είτε προς τους πελάτες , ζημιώνοντας με αυτόν τον τρόπο την 
εταιρεία. 
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4.2. Συνέπειες του εργασιακού άγχους στην επιχείρηση. 
To εργασιακό άγχος παρόλο που αρχικά είχε παραθεωρηθεί από τις εταιρείες και τους 
οργανισμούς έχει αποδειχτεί με στατιστικά στοιχεία, ότι δεν αποτελεί ένα απλό προσωπικό 
πρόβλημα του εργαζόμενου αλλά επηρεάζει ολόκληρο τον οργανισμό. Πρόκειται για ένα 
καθολικό φαινόμενο αφού το 90% των εργαζομένων στην Ευρωπαϊκή Ένωση υποφέρουν 
από εργασιακό άγχος (Panze & Spegman ,2008) και το κόστος από τη βίωση του 
εργασιακού στρες ανέρχεται στα 75-100 δις ευρώ το χρόνο μόνο στην Ευρωπαϊκή Ένωση 
και 200-300 δις δολάρια το χρόνο στις Ηνωμένες Πολιτείες (Ferre&Kolt,2003). 
Μια από τις πιο συχνά εμφανιζόμενες συνέπειες του εργασιακού άγχους για την επιχείρηση 
είναι οι απουσίες από την εργασία λόγω ενοχλήσεων ή και προβλημάτων υγείας που 
παρουσίασε ο εργαζόμενος ή και σαν μηχανισμός αντίδρασης στην πίεση που δημιουργεί το 
άγχος . Οι απουσίες αυτές μεταφράζονται για την επιχείρηση σε χαμένη παραγωγικότητα 
και κόστος αντικατάστασης του προσωπικού. Επίσης μεγάλος είναι και ο αριθμός των 
ατυχημάτων που συμβαίνουν στον εργασιακό χώρο (λανθασμένη χρήση μηχανημάτων λόγω 
πίεσης και βιασύνης ).Μια από τις πιο σημαντικές συνέπειες του άγχους στον οργανισμό 
θεωρείται η απώλεια του ανθρώπινου κεφαλαίου. Το ανθρώπινο κεφάλαιο ορίζεται ως το 
σύνολο της γνώσης , του know –how, της εξειδίκευσης και της σοφίας του εργατικού 
δυναμικού. Κάτω από συνθήκες στρες και έντονης πίεσης τα άτομα χάνουν σε ένα βαθμό 
ακόμη και αυτήν την ίδια την γνώση του αντικειμένου τους, δεν ενδιαφέρονται για την 
επίτευξη της τελειότητας και την καινοτομία και στερούνται δημιουργικότητας. Επιπλέον, 
όταν το στρες εκδηλώνεται στα άτομα μιας επιχείρησης που έρχονται σε άμεση επαφή με 
τους πελάτες , είναι πιθανό λόγω της πίεσης που αισθάνονται, να συμπεριφέρονται απότομα 
και αντιεπαγγελματικά , γεγονός που μπορεί να οδηγήσει σε δυσαρέσκεια πελατών και 
μείωση της κερδοφορίας της επιχείρησης. 
Τέλος, συχνά οι εργαζόμενοι που επηρεάζονται από το εργασιακό άγχος παρουσιάζουν 
παράλληλα αντίσταση στην αλλαγή , αφού εξαιτίας του άγχους κάθε τι καινούργιο τους 
προκαλεί φόβο. Έτσι πολλές καινούργιες διαδικασίες ή εξοπλισμοί στην επιχείρηση τείνουν 
να σαμποτάρονται. 
Λαμβάνοντας λοιπόν υπόψη όλα τα παραπάνω είναι εύκολο να γίνει αντιληπτό σε ποιο 
βαθμό το εργασιακό άγχος επηρεάζει την επαγγελματική ζωή και την απόδοση ενός 
οργανισμού, αλλά και πόσο αναγκαία και επιτακτική είναι η ανάγκη για τη λήψη μέτρων 
πρόληψης και αντιμετώπισής του. 
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5. Διαχείριση –Πρόληψη Εργασιακού Άγχους 
5.1. Διαχείριση από τον Εργαζόμενο. 
‘Όπως είδαμε , το άγχος μπορεί να έχει σοβαρές επιπτώσεις τόσο στο ίδιο το άτομο όσο και 
στον εργασιακό του χώρο. Για αυτό ακριβώς αν θέλουμε υγιή άτομα και παραγωγικές 
επιχειρήσεις ,οφείλουν τόσο τα άτομα όσο και οι οργανισμοί να ασχοληθούν σοβαρά με τις 
διαδικασίες πρόληψης και αντιμετώπισής του. 
Όσον αφορά τον εργαζόμενο, γενικά θεωρείται ότι η κοινωνική στήριξη παίζει το 
μεγαλύτερο ρόλο στην αντιμετώπιση του άγχους .Η κοινωνική στήριξη παίζει αναχαιτιστικό 
ρόλο και μπορεί να προέρχεται από το οικογενειακό ή το άμεσο κοινωνικό περιβάλλον του 
ατόμου. Εδώ φαίνεται και ο σημαντικός ρόλος των κοινωνικών σχέσεων στο χώρο 
εργασίας. Εδώ θα πρέπει να σημειώσουμε πώς σημαντικό ρόλο στη διαχείριση του 
εργασιακού άγχους παίζουν οι πυρηνικές πεποιθήσεις του ατόμου ,η στάση του απέναντι 
στη ζωή , τα πράγματα που σηματοδοτούν τη ζωή του ,η αισιόδοξη .ή η απαισιόδοξη φύση 
του , ακόμη και η ύπαρξη χιούμορ . Από εκεί και πέρα ιδιαίτερα σημαντικές είναι οι υγιείς 
εργασιακές σχέσεις και η μείωση του αθέμιτου ανταγωνισμού , καθώς και η δημιουργία 
συνεργατικών σχέσεων στο περιβάλλον εργασίας .Επιπλέον είναι βοηθητική για το άτομο η 
διάθεση της δια βίου εκπαίδευσης έτσι ώστε να αισθάνεται πάντα επαρκής στα καθήκοντα 
του παρά τις ραγδαίες εξελίξεις . Τέλος το άτομο μπορεί να καταφεύγει στη συμβουλευτική 
διαδικασία, η οποία θα πρέπει να παρέχεται από τον οργανισμό ,ή ακόμη και σε διάφορες 
τεχνικές χαλάρωσης (π.χ μυϊκή χαλάρωση, βαθιές αναπνοές ), ή γνωστικής αντιμετώπισης 
των αγχογόνων καταστάσεων (π.χ εκλογίκευση ) και εκπαίδευσης για την απόκτηση τόσο 
κοινωνικών δεξιοτήτων όσο και δεξιοτήτων αυτοπεποίθησης και ενίσχυσης της 
αυτοεκτίμησης. 
5.2. Διαχείριση – Αντιμετώπιση από τους οργανισμούς. 
Στα πλαίσια της αντιμετώπισης του στρες ως ψυχοκοινωνικού κινδύνου έχει θεσμοθετηθεί 
σχετικό νομικό πλαίσιο . Η οδηγία πλαίσιο 89\391\ΕΟΚγια την υγεία και την ασφάλεια στην 
ΕΕ , υποχρεώνει τους εργοδότες να διαχειρίζονται το εργασιακό άγχος. Προβλέπει την 
αντιμετώπισή του με τρόπο εξίσου συστηματικό όπως και για τα άλλα προβλήματα υγείας 
με την εφαρμογή του μοντέλου διαχείρισης κινδύνου , με ιδιαίτερη έμφαση στην 
προληπτική δράση. Ο Ευρωπαϊκός Οργανισμός για την Ασφάλεια και την Υγεία στην 
Εργασία (ΕU-OSHA ) επισημαίνει ότι το εργασιακό άγχος μπορεί να προληφθεί και η 
δράση για τον περιορισμό του μπορεί να είναι ιδιαίτερα αποτελεσματική ως προς το κόστος. 
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Οι στρατηγικές αντιμετώπισης του εργασιακού άγχους και τα προγράμματα διαχείρισης από 
την πλευρά των οργανισμών διαφοροποιούνται με βάση το στόχο τους και διακρίνονται σε 
προγράμματα Πρωτογενούς παρέμβασης , Δευτερογενούς και Τριτογενούς παρέμβασης. 
5.2.1. Πρωτογενής Παρέμβαση 
Χαρακτηρίζεται ως η πιο άμεση τεχνική για τη μείωση του στρες. Οι πρωτογενείς 
παρεμβάσεις έχουν σαν στόχο τη μείωση όλων εκείνων των παραγόντων που ευθύνονται για 
την παρουσία του στρες στον εργασιακό χώρο και οι οποίες αφορούν : τον σχεδιασμό του 
αντικειμένου εργασίας και του εργασιακού περιβάλλοντος , τη δημιουργία ευέλικτων 
προγραμμάτων ,την παροχή κοινωνικών προγραμμάτων ,το συμμετοχικό management, τη 
δημιουργία ομάδων ,την αναγνώριση και την ανταμοιβή. 
Αποτελεσματικά μέτρα στα πλαίσια αυτών των παροχών θεωρούνται: 
 η παροχή επαρκούς χρόνου στους εργαζομένους για την εκτέλεση των καθηκόντων 
τους 
 η σαφής περιγραφή της εργασίας 
 η ανταμοιβή της καλής επίδοσης των εργαζομένων 
 η παροχή στους εργαζομένους της δυνατότητας να εκφράζουν παράπονα και η σοβαρή 
αντιμετώπισή τους 
 η παροχή ελέγχου στους εργαζομένους επί της εργασίας τους 
 η ελαχιστοποίηση των φυσικών κινδύνων 
 η συμμετοχή των εργαζομένων στη λήψη αποφάσεων που τους επηρεάζουν 
 η ανταπόκριση του φόρτου εργασίας στις δυνατότητες και τους πόρους έκαστου 
εργαζομένου 
 ο σχεδιασμός των καθηκόντων κατά τρόπο ώστε να παρέχει κίνητρα 
 ο σαφής καθορισμός εργασιακών ρόλων και αρμοδιοτήτων 
 η παροχή ευκαιριών για κοινωνική αλληλεπίδραση, και 
 η αποφυγή αμφιβολιών σε θέματα εργασιακής ασφάλειας και επαγγελματικής 
σταδιοδρομίας. 
5.2.2. Δευτερογενής Παρέμβαση 
Οι δευτερογενείς παρεμβάσεις (secondary interventions) θεωρούνται ως οι πιο κοινές 
μέθοδοι για την αντιμετώπιση του stress .O ρόλος τους είναι αυτός του περιορισμού της 
ζημιάς που προκαλεί το άγχος κάνοντας γνωστές στα άτομα τις συνέπειες παρά τις αιτίες 
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αυτού . Στοχεύουν δηλαδή στη βελτίωση της ικανότητας προσαρμογής του εργαζομένου στο 
περιβάλλον. Οι τεχνικές που συνήθως προσφέρονται σε αυτό το επίπεδο είναι ασκήσεις 
χαλάρωσης και διαλογισμού καθώς επίσης και εκπαιδευτικά προγράμματα και σεμινάρια για 
επιτυχημένο time management και για ανάπτυξη δεξιοτήτων επικοινωνίας και χειρισμού 
σχέσεων , με στόχο τη μείωση των συγκρούσεων στο χώρο εργασίας. Επίσης σε αυτού του 
τύπου τις παρεμβάσεις περιλαμβάνονται και δραστηριότητες προώθησης της υγείας καθώς 
και ενημερώσεις των εργαζομένων γύρω από το στρες. 
Θα έλεγε κανείς πως είναι η μόνη από τις παρεμβάσεις που είναι εύκολο να τεθεί σε 
εφαρμογή και είναι και η πιο υλοποιήσιμη καθώς δεν απαιτεί κάποια ιδιαίτερη προετοιμασία 
και κυρίως δεν χρειάζεται να αλλαχθεί κάτι στην υπάρχουσα εργασιακή κατάσταση. 
5.2.3. Τριτογενής παρέμβαση 
Αυτός ο τρόπος παρέμβασης (tertiary intervention ), περιλαμβάνει τη θεραπεία, 
αποκατάσταση και ανάρρωση των ατόμων που υπέφεραν ή εξακολουθούν να υποφέρουν 
από σοβαρά προβλήματα υγείας σαν αποτέλεσμα του στρες. Στην ουσία παρέχονται στα 
άτομα που αντιμετωπίζουν προβλήματα συμβουλευτικές υπηρεσίες στον χώρο εργασίας από 
ειδικούς συμβούλους και ψυχολόγους, που παίρνουν τη μορφή των Προγραμμάτων 
Παροχής Βοήθειας των Εργαζομένων (Employee Assistance Programms ,EAPs). Έχει 
αποδειχτεί ότι η παροχή συμβουλευτικής στήριξης είναι αποτελεσματική στη βελτίωση της 
ψυχολογικής υγείας των εργαζομένων , όπως επίσης και ότι η εφαρμογή τους προσφέρει 
οικονομικά οφέλη στην επιχείρηση. Ουσιαστικά μιλάμε για την εργασιακή συμβουλευτική 
(work counceling) που είναι απαραίτητη για κάθε εργασιακό χώρο. Για τον Michael 
Armstrong τέσσερα είναι τα είδη της συμβουλευτικής που οδηγούν στη βελτίωση της 
απόδοσης των εργαζομένων: Η Διορθωτική Συμβουλευτική , η Συμβουλευτική 
Αποκατάσταση, η Πληροφοριακή Συμβουλευτική και η Αναπτυξιακή Συμβουλευτική. Ο 
εργασιακός σύμβουλος θα μπορούσε να συντελεί στην εκμάθηση στρατηγικών 
αντιμετώπισης των αγχογόνων καταστάσεων , να συμβάλει στην ανάπτυξη δεξιοτήτων 
επικοινωνίας και διαχείρισης συγκρούσεων και έτσι να λειτουργεί θετικά και για τους 
εργαζόμενους και για τους εργοδότες ,με στόχο τη μείωση του εργασιακού άγχους ,τις 
καλύτερες διαπροσωπικές και εργασιακές σχέσεις και τελικά τη μεγαλύτερη απόδοση και 
παραγωγικότητα. 
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6. Αυτοεκτίμηση – Αυτοαντίληψη 
Δεν είναι καθόλου εύκολο να περιγραφεί με ένα ορισμό η έννοια της αυτοεκτίμησης, καθώς 
από μόνη της περικλείει μια ερευνητική αντίφαση. Η αντίφαση αυτή έγκειται στο ότι ενώ 
έχει μελετηθεί περισσότερο από κάθε άλλη, παραμένει πολύ δύσκολα προσδιορίσιμη αλλά 
και δύσκολα μετρήσιμη (Byrne 1996. Harter 1983. Hatie 1992). Τις δυσκολίες αυτές 
επέτεινε το γεγονός ότι εναλλακτικοί όροι όπως αυτοεικόνα, αυτοαντίληψη, 
αυτοσυναίσθημα, χρησιμοποιήθηκαν για να περιγράψουν το ίδιο φαινόμενο. 
6.1. Εννοιολογικοί προσδιορισμοί 
Αρχικά πριν ορίσουμε την αυτοεκτίμηση θα πρέπει να διευκρινίσουμε εννοιολογικά την 
έννοια του εαυτού (self concept) στη σφαίρα της οποίας ανήκει η αυτοαντίληψη. Ο Marsh 
(1998) εύστοχα παρατήρησε ότι η έννοια του εαυτού είναι κάτι τόσο αυτονόητο για πολλούς 
ερευνητές σε σημείο που να μην νιώθουν την ανάγκη να διατυπώσουν έναν αυστηρό και 
λειτουργικό ορισμό της. 
Ωστόσο, ανεξάρτητα από τις αντιπαραθέσεις των ερευνητών ένας γενικά παραδεκτός 
ορισμός της «έννοιας του εαυτού» είναι ο τρόπος με τον οποίο ένα άτομο αντιλαμβάνεται 
τον εαυτό του (Μακρή – Μπότσαρη). Κατά τον Burns (1982) η έννοια του εαυτού είναι 
«ένα σύνολο υποκειμενικά αξιολογούμενων χαρακτηριστικών συναισθημάτων» και 
αναφέρεται σε όλες τις πτυχές της άποψης του ατόμου για τον εαυτό του. Ο Rosenberg 
(1986) ορίζει την έννοια του εαυτού ως «το σύνολο των σκέψεων και συναισθημάτων του 
ατόμου που αναφέρονται στον εαυτό του ως αντικείμενο. Η έννοια του εαυτού γενικότερα 
είναι μια σύνθετη εννοιολογική κατασκευή που περιλαμβάνει γνωστικές, συναισθηματικές 
και συμπεριφορικές πτυχές. Δύο είναι οι βασικές συνιστώσες της έννοιας του εαυτού η 
αυτοαντίληψη (self – perception), η αυτοεικόνα (self image) και η αυτοεκτίμηση (self 
esteem) ή η σφαιρική αυτοαξία (global self worth). 
Από τα παραπάνω θα μπορούσαμε να συμπεράνουμε ότι η αυτοαντίληψη είναι η γνωστική 
πλευρά της έννοιας του εαυτού και αντιπροσωπεύει μια πεποίθηση του ατόμου για τον 
εαυτό του. Η αυτοεκτίμηση αντιπροσωπεύει τη συναισθηματική πλευρά και αναφέρεται 
στην σφαιρική άποψη που έχει κάποιος για την αξία του ως ατόμου, γενικά στο πως 
αισθάνονται οι άνθρωποι για τον εαυτό τους. Η αυτοαντίληψη δηλαδή σύμφωνα με τον 
Burns (1982) αντιπροσωπεύει μια δήλωση ή μια περιγραφή του ατόμου, ανεξάρτητα από το 
κατά πόσο η γνώση αυτή είναι σωστή ή λανθασμένη, βασισμένη σε αντικειμενικά στοιχεία 
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ή υποκειμενική γνώμη. Στο σύνολο αυτό των αυτοαντιλήψεων συνδυάζονται τρεις όψεις: ο 
πραγματικός εαυτός (actual self), ο ιδανικός εαυτός (ideal self) και ο δεοντικός εαυτός που 
μπορεί να γίνει αντιληπτός με διαφορετικό τρόπο από το ίδιο το άτομο και με διαφορετικό 
από τους άλλους. 
Η αυτοεκτίμηση από την άλλη, θα μπορούσαμε να πούμε, όπως ορίστηκε και από τον 
James, ότι είναι μια μαθηματική σχέση που ορίζεται ως το πηλίκο των επιτυχιών του ατόμου 
προς τις επιδιώξεις ή φιλοδοξίες του. 
Αυτοεκτίμηση = επιτυχίες / επιδιώξεις 
Έχει δηλαδή να κάνει με μια σφαιρική άποψη που διαμορφώνουμε για την αξία μας ως 
ατόμων πέραν των αυτοπεριγραφών και των αυτοαξιολογήσεων μας στους διάφορους τομείς 
της ζωής μας. 
Ο Rosenberg (1965), όρισε την αυτοεκτίμηση ως τη θετική ή αρνητική στάση του ατόμου 
προς τον εαυτό του. Ένα άτομο με υψηλή αυτοεκτίμηση με βάση αυτόν τον ορισμό είναι 
ένα άτομο με αυτοσεβασμό, ένα άτομο που θεωρεί τον εαυτό του αξιόλογο. Σύμφωνα με τον 
Cooley η γενική εκτίμηση που έχουμε για την αξία μας ως ατόμων αντιπροσωπεύει τη 
συνένωση στάσεων που πιστεύουμε ότι έχουν οι άλλοι απέναντι στον εαυτό μας. Ο Mead 
υπογραμμίζει ότι η κοινωνία είναι αυτή που δίνει νόημα και μορφή στην αντίληψη του 
ατόμου για τον εαυτό του. 
Ο Coopersmith ορίζει την αυτοεκτίμηση ως την αξιολόγηση που το άτομο κάνει και 
συνήθως διατηρεί σε σχέση με τον εαυτό του. Θα αναφερθούμε και σε επόμενο κεφάλαιο 
εκτενέστερα σχετικά με τις θεωρίες που έχουν διατυπωθεί σε σχέση με την αυτοεκτίμηση 
από τους ερευνητές. 
6.2. Αυτεπάρκεια 
Δεδομένης της κεντρικής θέσης αλλά και της συχνότητας χρήσης του όρου 
αυτοαποτελεσματικότητα ή αυτεπάρκεια, θα ήταν παράλειψη να μην ασχοληθούμε και με 
τον ορισμό αυτής της έννοιας, εφόσον μάλιστα κάποιοι ερευνητές χρησιμοποιούν αυτόν τον 
όρο εναλλακτικά προς την έννοια του εαυτού, της αυτοαντίληψης δηλαδή. Η 
αυτοαποτελεσματικότητα έχει τις ρίζες της στη θεωρία της κοινωνικής μάθησης (Bandura). 
Κατά τον Bandura (1982) οι προσδοκίες αυτοαποτελεσματικότητας (self efficacy 
expectations) αναφέρονται σε αξιολογήσεις που κάνει το άτομο για το πόσο καλά μπορεί να 
εκτελέσει μια πράξη που απαιτείται προκειμένου να αντιμετωπίσει μελλοντικές 
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καταστάσεις. Με άλλα λόγια οι προσδοκίες αυτοαποτελεσματικότητας είναι οι πεποιθήσεις 
του ατόμου ότι έχει την ικανότητα να συμπεριφέρεται κατά τέτοιο τρόπο ώστε να 
αντιμετωπίζει δύσκολες καταστάσεις, να υπερνικά εμπόδια στην καθημερινή του ζωή και να 
παράγει το επιθυμητό αποτέλεσμα. 
Κατά τον Bandura αλλαγή στη συμπεριφορά ακολουθεί αντίστοιχες αλλαγές που 
συμβαίνουν πρώτα στην αυτοαποτελεσματικότητα, στο τι δηλαδή τα άτομα μπορούν ή δεν 
μπορούν να κάνουν. Οι προσδοκίες αυτές διαφέρουν από τις προσδοκίες αποτελέσματος. Οι 
πρώτες αναφέρονται στο εάν το άτομο κατέχει κάποιες ικανότητες ώστε να εφαρμόσει μια 
συγκεκριμένη συμπεριφορά, ενώ οι δεύτερες στην πεποίθηση ότι μια συγκεκριμένη 
συμπεριφορά θα οδηγήσει σε ένα συγκεκριμένο αποτέλεσμα. Συνεπώς η ύπαρξη 
προσδοκιών αποτελέσματος δεν συνεπάγεται την ύπαρξη προσδοκιών 
αυτοαποτελεσματικότητας. Για παράδειγμα μπορεί κάποιος να πιστεύει ότι μια ενέργεια του 
θα οδηγήσει σε ένα συγκεκριμένο αποτέλεσμα αλλά δεν προχωρά στην πραγματοποίησή της 
γιατί αμφιβάλει για τις ικανότητες του και δεν πιστεύει ότι θα επιτύχει, έχει δηλαδή χαμηλές 
προσδοκίες αυτοαποτελεσματικότητας. (Καραδήμας Ε.Χ,1999). 
Όπως αναφέρει ο Bandura (Bandura, 1989), η αυτεπάρκεια είναι ένας γνωστικός, 
ενδοπροσωπικός παράγοντας, που μαζί με άλλους, παίζει ρόλο στην άσκηση από μέρους του 
ατόμου ενός βαθμού προσωπικού ελέγχου πάνω στα κίνητρά του. 
6.2.1. Πηγές Διαμόρφωσης των προσδοκιών αυτοαποτελεσματικότητας 
Ο Bandura υποστήριξε ότι η αυτοαποτελεσματικότητα διαμορφώνεται στη βάση τεσσάρων 
πηγών πληροφόρησης: 
Α) Προσωπικές εμπειρίες και επιδόσεις, που είναι και η πιο σημαντικές γιατί βασίζεται σε 
εμπειρίες προσωπικού ελέγχου. Οι επιτυχίες, όπως είναι αναμενόμενο, αυξάνουν τη δύναμη 
των προσδοκιών αυτοαποτελεσματικότητας. Οι αποτυχίες, ιδιαίτερα οι επαναλαμβανόμενες, 
προκαλούν εξασθένηση των προσδοκιών αυτοαποτελεσματικότητας. 
Β) Η μάθηση μέσω προτύπου. Πολλές φορές η αίσθηση αυτοαποτελεσματικότητας που 
έχουμε για μια κατάσταση δεν είναι αποτέλεσμα προηγούμενης επαφής μας με αυτή την 
κατάσταση αλλά αποτύπωση των αποτελεσμάτων των προσπαθειών και συμπεριφορών 
τρίτων, ιδιαίτερα των σημαντικών άλλων. 
Γ) Η λεκτική πειθώ: οι συμβουλές, τα λεκτικά σχήματα, οι ιστορίες που μεταφέρουν οι 
άλλοι γίνονται δίοδοι διαμόρφωσης των προσδοκιών αυτοαποτελεσματικότητας, φυσικά οι 
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προσδοκίες που διαμορφώνονται με βάση τη λεκτική πειθώ είναι πιο αδύναμες από εκείνες 
που πηγάζουν από τις προσωπικές εμπειρίες και τη μάθηση μέσω προτύπου, γιατί 
απουσιάζει το προσωπικό βίωμα. Η λεκτική πειθώ χρησιμοποιείται στις θεραπευτικές 
παρεμβάσεις, ώστε να πεισθεί το άτομο ότι είναι ικανό να πετύχει ένα στόχο (Κολιάδης 
1995). 
Δ) Η συναισθηματική διέγερση που μπορεί να επηρεάσει τις προσδοκίες 
αυτοαποτελεσματικότητας. Όταν το άτομο αντιμετωπίζει απειλητικές καταστάσεις δηλαδή 
όταν τα άτομα βιώνουν καταστάσεις πίεσης, απειλής και έντονου άγχους γίνονται πιο 
ευάλωτα και εξασθενούν οι προσδοκίες της αυτοαποτελεσματικότητας τους. Αντίστοιχα 
νιώθουν πιο έντονα ότι τα καταφέρνουν (υψηλές προσδοκίες αυτοαποτελεσματικότητας) σε 
καταστάσεις που δεν βιώνουν ένταση. 
Σύμφωνα με τον Bandura κανένας μηχανισμός διαμόρφωσης της ανθρώπινης συμπεριφοράς 
δεν είναι τόσο σημαντικός όσο οι πεποιθήσεις των ατόμων για τις ικανότητες του να 
ελέγχουν τα γεγονότα που επηρεάζουν τη ζωή τους. Υποστηρίζει ο ίδιος ερευνητής ότι 
αυτές οι προσδοκίες αυτοαποτελεσματικότητας επιδρούν κατά τρόπο καθοριστικό στις 
πράξεις μας και στον τρόπο χειρισμού του περιβάλλοντος και επηρεάζουν τις σκέψεις και τα 
συναισθήματα. Έτσι τα άτομα έχουν την τάση να αποφεύγουν δραστηριότητες που 
πιστεύουν ότι ξεπερνούν τις ικανότητες που έχουν αλλά αναλαμβάνουν δραστηριότητες τις 
οποίες θεωρούν ότι μπορούν να φέρουν σε πέρας με επιτυχία. 
Οι θεωρίες αυτοαποτελεσματικότητας θεωρούνται σημαντικές και για την διαδικασία του 
στρες. Οι άνθρωποι αποφεύγουν γενικά ότι πιστεύουν ότι ξεπερνά τις ικανότητες 
αντιμετώπισης αγχογόνων καταστάσεων που κατέχουν αλλά αντιμετωπίζουν ενεργητικά τις 
καταστάσεις που θεωρούν εντός των δυνατοτήτων τους. Έτσι όταν ένα άτομο θεωρεί τον 
εαυτό του ελάχιστα αποτελεσματικό, αντιμετωπίζει το ερέθισμα ως αγχογόνο ή απειλητικό 
και βιώνει μεγάλες ποσότητες άγχους. Αντίθετα όταν πιστεύει ότι μπορεί επιτυχώς να 
αντιμετωπίσει μια αγχογόνο κατάσταση δεσμεύεται σε συνεχείς προσπάθειες και σε χρήση 
ποικίλων στρατηγικών. 
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7. Βασικές θεωρίες αυτοεκτίμησης 
7.1. Η θεωρία του Wilham Jameς 
Κατά τον James (1980) μετά τον κορεσμό των πρωτογενών μας αναγκών, οι οποίες δομούν 
σταδιακά την αυτοεκτίμηση, έρχεται η προσπάθεια του ατόμου να κάνει φανερή την 
υπόστασή του στο περιβάλλον. Για τον James η αυτοεκτίμηση είναι κάτι που κατακτάται γι’ 
αυτό και θεωρεί ισορροπημένο το άτομο που έχει βρει τη χρυσή τομή ανάμεσα στις 
δυνατότητες του και στα δεδομένα της καθημερινότητας. Η αυτοεκτίμηση είναι έννοια 
δυναμική και η τιμή της μπορεί να μεταβληθεί είτε προς τα πάνω, είτε αντίστροφα. Ο James 
τονίζει την αναπόσπαστη σχέση ανάμεσα στις αξίες, την επιτυχία, την ικανότητα και την 
αυτοαντίληψη. Το μήνυμα στο οποίο τελικά καταλήγει είναι αισιόδοξο. Η αυτοεκτίμηση 
μπορεί να αυξηθεί αν το άτομο βοηθηθεί να επιτύχει στους τομείς που είναι ικανότερο και 
αν οι αποτυχίες του ελαττωθούν ή αναιρεθεί η καταλυτική σημασία τους. Στην προσπάθειά 
του να ορίσει την αυτοεκτίμηση χρησιμοποιεί μια μεταφορική μαθηματική σχέση, η οποία 
ορίζει την αυτοεκτίμηση ως το πηλίκο των επιτυχιών του ατόμου προς τις επιδιώξεις ή 
φιλοδοξίες. Ο μαθηματικός αυτός τύπος υποδεικνύει ότι εάν κάποιος είναι επιτυχημένος σε 
τομείς που κρίνονται από τον ίδιο σημαντικοί, το αποτέλεσμα θα είναι υψηλή αυτοεκτίμηση. 
Αντίστροφα εάν κάποιος δεν είναι επιτυχημένος σε τομείς που θεωρεί σημαντικούς αυτό θα 
έχει ως επακόλουθο χαμηλή αυτοεκτίμηση. 
Σημαντική είναι επίσης η υπόθεση ότι η αυτοεκτίμηση σε τομείς που κάποιος δεν έχει 
επιδιώξεις, δεν αποδυναμώνει ούτε ενισχύει την αυτοεκτίμηση του αφού οι τομείς αυτοί δεν 
θεωρούνται από το άτομο σημαντικοί και μπορούν επομένως να τεθούν στο περιθώριο. 
7.2. Θεωρία του Coopersmith (1984) 
Σύμφωνα με τον Coopersmith, η αυτοεκτίμηση αναφέρεται στην προσωπική κρίση της 
αξίας ενός ατόμου, η οποία εκφράζεται με τις στάσεις που αναπτύσσει απέναντι στον εαυτό 
του. «Με την αυτοεκτίμηση αναφερόμαστε στην ενδοπροσωπική αξιολόγηση ενός 
ανθρώπου, η οποία διατηρείται συνήθως αναλλοίωτη και εκφράζει μια πεποίθηση αποδοχής 
ή αποδοκιμασίας. Εν ολίγοις η αυτοεκτίμηση είναι μια προσωπική πιστοποίηση της αξίας 
που εκφράζεται με τις στάσεις για τον εαυτό. Είναι μια υποκειμενική εμπειρία που το άτομο 
μεταβιβάζει σε άλλους λεκτικά και μέσω των συμπεριφορών και των επιλογών 
του»(Coopersmith,1967,σ 5). Ο Coopersmith θεωρεί την αυτοεκτίμηση μια πολυδιάστατη 
έννοια η οποία ποικίλει στον καθένα καθώς αντανακλά τις διαφορετικές εμπειρίες, 
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χαρακτηριστικά και ικανότητες του καθενός. Ταυτόχρονα μπορεί να ποικίλει σε σχέση με το 
φύλο, την ηλικία και άλλους παράγοντες διαμόρφωσης του εαυτού. Σύμφωνα με τη θεωρία 
του οι άνθρωποι με υψηλή αυτοεκτίμηση είναι γενικότερα χαρούμενοι, αναλαμβάνουν 
ενεργητικό ρόλο στην κοινωνία και είναι πιο αποτελεσματικοί, ενώ οι άνθρωποι με χαμηλή 
αυτοεκτίμηση διακατέχονται από αισθήματα άγχους, αμφιβολίας, κατωτερότητας και δεν 
λειτουργούν αποτελεσματικά στον κοινωνικό τους περίγυρο. 
7.3. Η Θεωρία του Robert White. 
Ο White (1963) έδωσε ψυχαναλυτική διάσταση στο θέμα της αυτοεκτίμησης. «Η 
αυτοεκτίμηση έχει τις ρίζες της στην εμπειρία της επιτυχίας» αναφέρει «δεν εξαρτάται από 
τις δράσεις των άλλων ή από τις προσφορές του περιβάλλοντος, αλλά από το πως κάποιος 
τις εκμεταλλεύεται στο μέγιστο βαθμό»(White 1963, σ 134 στο Παπάνης, 2004). Ο White 
διέκρινε την αυτοεκτίμηση σε βιολογική, δηλαδή τη φυσική αναγκαιότητα του ατόμου να 
ανταπεξέρχεται στις δυσκολίες και να επιβιώνει, την κινητική γνωστική που εξελίσσεται 
παράλληλα με τη νοητική ανάπτυξη και επιβάλλει στον άνθρωποι να επεξεργάζεται 
γνωστικά το περιβάλλον του και την αναζήτηση ταυτότητας η οποία αναπτύσσεται σε 
μεταγενέστερα στάδια του βίου. Από τη βρεφική ηλικία τα μωρά αντιδρούν προσπαθώντας 
να δράσουν στο περιβάλλον. Οτιδήποτε κάνουν (κλάμα, χαμόγελο) έχει ένα αποτέλεσμα το 
ποίο άλλοτε είναι το επιθυμητό για αυτά δηλαδή επιτυγχάνουν το στόχο τους και άλλοτε 
αποτυγχάνουν. Αυτές οι επιτυχίες ή οι αποτυχίες από τη βρεφική ακόμη ηλικία είναι 
σημαντικές καθώς με την πάροδο του χρόνου γίνονται όλο και πιο σκόπιμες και τελικά 
ενσωματώνονται στο γνωστικό σχήμα της αυτοεκτίμησης (Παπάνης, 2004). 
7.4. Η Θεωρία του Rosenberg 
Ο Rosenberg (1965) όρισε την αυτοεκτίμηση ως την θετική ή αρνητική στάση απέναντι σε 
ένα συγκεκριμένο αντικείμενο, τον εαυτό. Κοντά στη θεωρία της συμβολικής 
αλληλεπίδρασης του Coopersmith, όπως ονομάστηκε, βρίσκεται και η θεωρία 
αυτοεκτίμησης που έχει σχεδιάσει ο Rosenberg. Για τον Rosenberg η αυτοεκτίμηση είναι 
αξία και όχι ικανότητα και αναφέρεται και αυτός στη σημασία της εμπειρίας ή της 
συμπεριφοράς σε σχέση με την αυτοεκτίμηση. Έχει μια θεώρηση καθαρά κοινωνική καθώς 
τονίζει τον καταλυτικό ρόλο της κοινωνικοποίησης και της επιτυχούς έκβασής της στην 
ανάπτυξη της αυτοεκτίμησης. Θεωρεί πως ο εαυτός είναι μια κοινωνική σύνθεση και οι 
προσωπικές αξίες που συνδέονται με την αυτοεκτίμηση προκύπτουν από την 
αλληλεπίδραση των πολιτιστικών, κοινωνικών, οικογενειακών και άλλων διαπροσωπικών 
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παραγόντων. Έτσι λοιπόν η αυτοεκτίμηση πηγάζει από μια διαδικασία σύγκρισης, η οποία 
περιλαμβάνει τόσο ομοιότητες όσο και διαφορές και ασυμβατότητες. Όσο μικρότερο είναι 
το χάσμα ανάμεσα στον «ιδανικό εαυτό» και στον «πραγματικό εαυτό» τόσο υψηλότερη 
είναι και η αυτοεκτίμηση. Διευκρινιστικά ο «ιδανικός εαυτός» έχει να κάνει με τις επιθυμίες 
και τα όνειρα που έχουμε για μας, ενώ ο «πραγματικός εαυτός» έχει να κάνει με το ποιοί 
άνθρωποι πιστεύουμε πως είμαστε πραγματικά (Rosenberg et al, 1989, σ. 54). Ταυτόχρονα 
τονίζει ότι η αυτοεκτίμηση δεν αναφέρεται σε συναισθήματα ανωτερότητας- την πεποίθηση 
ενός ατόμου ότι υπερέχει έναντι των άλλων- ή τελειότητας- την πεποίθηση ενός ατόμου ότι 
είναι αλάθητο ή χωρίς ελαττώματα- αλλά αναφέρεται σε συναισθήματα αυτοαποδοχής και 
αυτοσεβασμού. Το αίσθημα ότι είναι κάποιος αποτελεσματικός συμβάλλει θετικά στην 
αυτοεκτίμηση, αλλά οι δύο έννοιες είναι διαφορετικές (Rosenberg, 1986). Η αυτοεκτίμηση 
επηρεάζεται σημαντικά από τις προσωπικές φιλοδοξίες και τις υποκειμενικές αξιολογήσεις, 
επειδή με βάση αυτές αποφασίζει το άτομο τι είναι αποτυχία και τι επιτυχία. Αυτό που είναι 
επιτυχία, ή αποκαλυπτική εμπειρία για κάποιον, μπορεί να σημαίνει αποτυχία ή ασήμαντο 
γεγονός για κάποιον άλλο (Λεονταρή, 1996). Ταυτόχρονα έχει σχεδιάσει ένα από τα πιο 
διάσημα και συχνά χρησιμοποιούμενα εργαλεία μέτρησης της αυτοεκτίμησης. Όπως 
φαίνεται και από τα παραπάνω, τόσο οι θεωρίες που αφορούν την αυτοεκτίμηση όσο και οι 
ορισμοί ακολουθούν μια παρόμοια πορεία .Κάποιοι δίνουν έμφαση στην επίδραση που 
έχουν οι άλλοι, η κοινωνία, ο περίγυρος στη διαμόρφωση της αυτοεκτίμησης, ενώ κάποιοι 
υποστηρίζουν πως πρόκειται για μια αξιολογική κρίση του εαυτού μας, από εμάς τους 
ίδιους. 
7.5. Η Θεωρία της Baumrind (1971) 
H Baumrind επιχείρησε να συνδέσει την ανάπτυξη της αυτοεκτίμησης με τον τύπο της 
γονεϊκής εξουσίας. Υποστήριξε ότι οι γονείς μπορούν να διακριθούν σε ελαστικούς, 
δημοκρατικούς και αυταρχικούς. Ανάλογα με τον τύπο της γονεϊκής εξουσίας αναπτύσσεται 
σύμφωνα με την Baumrind και η αυτοεκτίμηση με τα παιδιά που έχουν βιώσει το 
δημοκρατικό μοντέλο της γονεϊκής εξουσίας να είναι περισσότερο αυτάρκη, ανεξάρτητα, 
φιλόδοξα με μεγαλύτερη αίσθηση αυτοελέγχου και υψηλότερη αυτοεκτίμηση. Τα 
συμπεράσματα της Baumrind υποστηρίχθηκαν και από ευρήματα άλλων ερευνών όπως του 
Sears (1970) και του Coppersmith ο οποίος όμως ανακάλυψε ότι μόνο τα αγόρια από 
δημοκρατικού τύπου οικογένειες είχαν υψηλότερη αυτοεκτίμηση και δεν συνέβαινε το ίδιο 
και στα κορίτσια. Ωστόσο, παρόμοια έρευνα στην Ελλάδα (Παπάνης, 2001) δεν βρήκε 
κανένα αντίστοιχο αποτέλεσμα μεταξύ γονεϊκής εξουσίας και αυτοεκτίμησης φοιτητών, 
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προφανώς επειδή σχεδόν το σύνολο των συμμετεχόντων (850 φοιτητές) δήλωναν ότι είχαν 
ανατραφεί με αυταρχικό τρόπο, τον οποίο όμως δεν βίωναν ως αυταρχικό αλλά περισσότερο 
ως στοργή και ενδιαφέρον των γονέων τους. 
7.6. Η Θεωρία του Branden 
Ο Braden στο σύγγραμμά του «Ψυχολογία τις αυτοεκτίμησης» (1969) δηλώνει ότι η 
ικανότητα και η αξία είναι εξίσου σημαντικά συστατικά τις αυτοεκτίμησης και προσθέτει 
ότι η σχέση της είναι αξία αναφοράς. Λέει χαρακτηριστικά: «Η αυτοεκτίμηση έχει δύο 
αλληλένδετες πτυχές: την αίσθηση προσωπικής αποτελεσματικότητας και την αίσθηση τις 
προσωπικής αξίας. Είναι η πεποίθηση ότι όχι μόνο κάποιος είναι ικανός να ζει αλλά ότι 
αξίζει να ζει»(Branden N 1969 σ110 ). Κατά τον Branden η αυτοεκτίμηση είναι ο 
συνδυασμός τις αυτοεμπιστοσύνης και του αυτοσεβασμού. Ο Branden υποστηρίζει ότι η 
αυτοεκτίμηση είναι η πεποίθηση ότι το άτομο είναι κανό να αντιμετωπίσει τις προκλήσεις 
τις ζωής αλλά και άξιο να δεχτεί την επιτυχία και την ευτυχία. Με αυτόν τον τρόπο υπονοεί 
ότι η αυτοεκτίμηση αποτελεί θεμελιώδη και έμφυτη αξία των ανθρώπων, μια θεμελιώδη 
ανθρώπινη ανάγκη που καθοδηγεί την ανθρώπινη συμπεριφορά. Έτσι ο Branden έχει 
προσδιορίσει έξι βασικούς στυλοβάτες τις θετικής αυτοεκτίμησης τις οποίους δημοσίευσε 
στο σύγγραμμά του « Οι Έξι Πυλώνες τις Αυτοεκτίμησης» (1994), οι οποίοι είναι ο βαθμός 
της αυτοσυνειδησίας του ατόμου, η ακεραιότητά του ως ατόμου, η προθυμία του να 
αναλαμβάνει την ευθύνη για τις αποφάσεις του, η αποδοχή του εαυτού του, η 
συνειδητοποιημένη ζωή και η εμπιστοσύνη στον εαυτό. 
7.7. Αυτοεκτίμηση και Άγχος 
Για πολλούς ερευνητές η έννοια της υψηλής αυτοεκτίμησης καθορίζεται από δύο κυρίως 
παραμέτρους από τη θετική αλλά ταυτόχρονα ρεαλιστική αξιολόγηση του εαυτού και από το 
βαθμό που ο άνθρωπος είναι πεπεισμένος ότι μπορεί να ελέγξει εξωτερικούς παράγοντες και 
να χειριστεί επιτυχώς καθημερινά απλά ή σύνθετα ζητήματα. Οι αντιδράσεις και οι επιλογές 
του ατόμου σε κάθε στιγμή της ζωής του σχετίζονται άμεσα με το τι πιστεύει το άτομο για 
τον εαυτό του και αυτή η αντίληψη για τον εαυτό σχετίζεται άμεσα με την προσαρμογή του 
στις καταστάσεις. Έτσι όταν η αυτοεκτίμηση είναι χαμηλή ελαττώνεται η ικανότητα των 
ατόμων να προσαρμόζονται σε αρνητικά φορτισμένες συνθήκες. Τέτοιες καταστάσεις 
επηρεάζουν την προσωπικότητα και σύμφωνα με τον Branden τα αρνητικά γεγονότα έχουν 
μεγαλύτερη συναισθηματική επίδραση στους ανθρώπους απ’ ότι τα θετικά. Άτομα με 
χαμηλή αυτοεκτίμηση εκδηλώνουν γενικότερα υψηλότερα επίπεδα άγχους όταν καλούνται 
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να ανταπεξέλθουν σε δύσκολες καταστάσεις συγκριτικά με τα άτομα με υψηλή 
αυτοεκτίμηση, επειδή διαθέτουν λιγότερο αποτελεσματικούς τρόπους αντιμετώπισής του. 
Επιπλέον τα άτομα με υψηλή αυτοεκτίμηση έχουν την τάση να χρησιμοποιούν ποικιλία 
συμπεριφορών διευθέτησης των αγχογόνων καταστάσεων. Τέλος ο Kreger σε άρθρο του το 
1995 αναφέρει ότι το άγχος που εισπράττει κάποιος σε μια δεδομένη χρονική στιγμή 
συνδέεται περισσότερο με την εικόνα που έχει σχηματίσει για τον εαυτό του, παρά με την 
ένταση της συγκεκριμένης κατάστασης (Παπάνης 2011). 
7.8. Αυτοεκτίμηση και Εργασία 
Η αυτοεκτίμηση θεωρείται ένα σταθερό στοιχείο της προσωπικότητας, για το λόγο αυτό 
αντικατοπτρίζεται και στη στάση του ατόμου στον εργασιακό του χώρο. Στον εργασιακό 
χώρο η μελέτη της αυτοεκτίμησης έχει τις ρίζες της στην υπόθεση της «πλαστικότητας» του 
Brockner (1983), ότι δηλαδή τα άτομα με χαμηλή αυτοεκτίμηση επηρεάζονται περισσότερο 
από το περιβάλλον από τα άτομα με υψηλή αυτοεκτίμηση. Όταν στο εργασιακό περιβάλλον 
υπάρχουν αγχογόνοι παράγοντες, τα άτομα με χαμηλή αυτοεκτίμηση χρησιμοποιούν ως επί 
το πλείστον παθητικούς μηχανισμούς για να αντιμετωπίσουν το εργασιακό άγχος, ενώ τα 
άτομα με υψηλή αυτοεκτίμηση καταφεύγουν σε περισσότερο ενεργητικούς τρόπους 
αντιμετώπισης. Γενικότερα η θετική αξιολόγηση του εαυτού, μας επιτρέπει να 
συμπεριφερόμαστε αποτελεσματικά, να έχουμε εμπιστοσύνη στις δυνάμεις μας και να 
αντιμετωπίζουμε με θετικό και αποτελεσματικό τρόπο τις δυσκολίες της ζωής. Αν 
αξιολογούμε αρνητικά τον εαυτό μας, τότε τα άγχη και τα αρνητικά συναισθήματα της 
καθημερινότητας επεκτείνονται και μοιάζουν αξεπέραστα. Αυτή η κατάσταση μεταφέρεται 
και ισχύει και για την εργασιακή καθημερινότητα του ατόμου. Οι Pierce, Gardner, Dunham 
και  Cummings (1993) διαπίστωσαν ότι η εργασιακή αυτοεκτίμηση επιδρά στη σχέση 
μεταξύ αγχογόνων εργασιακών ρόλων υποστήριξης από το εργασιακό περιβάλλον και 
αλληλεγγύης εκ μέρους των προϊσταμένων, μεταβλητές που δρουν καταλυτικά στην 
εργασιακή απόδοση. O Sullivan υποστηρίζει ότι οι θεωρίες των κινήτρων αλλά και οι 
θεωρίες περί του εαυτού είναι απαραίτητες για την εξήγηση και την πρόβλεψη της 
εργασιακής συμπεριφοράς. Ο Brockner (1988) υποστήριξε ότι οι εργαζόμενοι έρχονται στον 
εργασιακό τους περιβάλλον με διαφορετικά επίπεδα αυτοεκτίμησης τα οποία σχετίζονται με 
το πώς αντιδρούν, αισθάνονται και σκέπτονται όσο βρίσκονται στον εργασιακό τους χώρο. 
Όλοι θέλουν να αισθάνονται καλά με τους εαυτούς τους, γι αυτό και πολλά από αυτά που 
κάνουμε σχετίζονται με το να ενισχύσουμε, να διατηρήσουμε ή και να αποκαταστήσουμε 
την αυτοεκτίμηση μας. Ο Brockner σημειώνει ότι σε σχέση με τους εργαζομένους με 
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χαμηλή αυτοεκτίμηση, εκείνοι με υψηλή αυτοεκτίμηση παρουσιάζουν τα εξής 
χαρακτηριστικά: 
 Είναι περισσότερο ικανοί να δουλέψουν σκληρότερα σε απάντηση μιας αρνητικής 
ανατροφοδότησης. 
 Είναι λιγότερο πιθανό να μιμηθούν το διευθυντικό στυλ των προϊσταμένων τους. 
 Επηρεάζονται λιγότερο από σταθερούς στρεσογόνους παράγοντες όπως η σύγκρουση, ή 
η αμφισημία ρόλων και η εργασιακή αβεβαιότητα 
 Είναι περισσότερο πιθανό να είναι πιο παραγωγικοί, να θέτουν διαρκώς στόχους και να 
εργάζονται για την υλοποίηση τους (Adrian Furnham, 1997) 
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8. Ερευνητικά δεδομένα 
Σε αρκετές έρευνες μέχρι τώρα έχει συνδεθεί ο βαθμός της αυτεπάρκειας και της υψηλής 
αυτοεκτίμησης με σημαντικά πορίσματα και αποτελέσματα για τους οργανισμούς, όπως την 
ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών και την εργασιακή απόδοση (Bailey & Austin, 2006. 
Stajkovic & Luthans, 1998. Gist & Mittchell, 1992). 
Στην έρευνά της η Jimmieson N (2000) έδειξε θετική συσχέτιση ανάμεσα στα υψηλά 
επίπεδα αυτεπάρκειας και το χαμηλό εργασιακό στρες. Γενικότερα στην Βιβλιογραφία 
αναφέρεται ότι οι πεποιθήσεις κάποιου για τον εαυτό του μπορούν να λειτουργήσουν ως 
ρυθμιστικές μεταβλητές στη σχέση του με το άγχος. Αυτές οι πεποιθήσεις έχουν εξεταστεί 
στα πλαίσια της οργανωτικής ψυχολογίας ως προς το εργασιακό περιβάλλον κι έχουν 
δειχθεί για παράδειγμα οι ρυθμιστικές επιδράσεις της αυτοεκτίμησης στην ομαδική εργασία 
(Brief & Aldag, 1998). Και οι Mossholder, Bedein και Armenakis (1982), υποστήριξαν στην 
έρευνά τους την ιδέα ότι οι αγχωτικοί παράγοντες έχουν λιγότερο αρνητική επίδραση όταν 
τα άτομα έχουν πιο ενισχυμένη τη θετική τους αυτοαντίληψη. Σύμφωνα με τον Schwartzer 
(1999) η αυτεπάρκεια επηρεάζει τον τρόπο που οι άνθρωποι αισθάνονται και δρουν. 
Όσον αφορά τα συναισθήματα, ο χαμηλός βαθμός αυτεπάρκειας συνδέεται με κατάθλιψη, 
άγχος και αίσθημα αβοηθησίας. Οι άνθρωποι με χαμηλή αυτεπάρκεια επίσης υιοθετούν 
απαισιόδοξες σκέψεις σχετικά με την απόδοση τους και την προσωπική και επαγγελματική 
τους επιτυχία. Αντίθετα μια ισχυρή και θετική αίσθηση αυτοαντίληψης διευκολύνει τις 
γνωστικές και εκτελεστικές διαδικασίες σε πολλαπλά περιβάλλοντα, επηρεάζοντας 
δυναμικά και θετικά τη διαδικασία λήψης απόφασης και την ακαδημαϊκή και επαγγελματική 
επιτυχία. Οι Jex και Bliese (1999) χρησιμοποιώντας δύο εκδοχές της αυτεπάρκειας (τη 
γενικευμένη –ατομική και τη συλλογική) υπογραμμίζουν ότι η αυτεπάρκεια μπορεί να 
ρυθμίσει τη σχέση ανάμεσα σε συγκεκριμένους αγχωτικούς παράγοντες στο εργασιακό 
περιβάλλον, όπως οι ώρες εργασίας καθώς και κάποιες από τις επιπτώσεις τους, όπως η 
εργασιακή ικανοποίηση, ψυχοσωματικά συμπτώματα κόπωσης, περιπτώσεις εγκατάλειψης 
της εργασιακής θέσης και βαθμό δέσμευσης στον οργανισμό. Οι ερευνητές δηλαδή 
ανακάλυψαν μια θετικά ισχυρή σχέση ανάμεσα στην υψηλή αυτεπάρκεια και την εργασιακή 
ικανοποίηση και όσον αφορά τη δέσμευση προς τον οργανισμό, αυτή παραμένει υψηλή 
ακόμη και στις περιπτώσεις δύσκολων εργασιακών συνθηκών και έντονου εργασιακού 
φόρτου, όταν τα επίπεδα αυτεπάρκειας-αυτοεκτίμησης του ατόμου είναι υψηλά. 
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Τέλος σε μια σειρά άλλων ερευνών από το 2006 και μετά (Dormann,2006. Kammeyer-
Muelle &  Judje, 2009.  Janussi, Randel, Dionne, 2007. Xanthopoulou D & Arnold B. 
Bakker, 2007. Souse C & Coelho F, 2012. Guillamon-Saorin 2012) επιχειρήθηκε να 
συνδεθεί η αυτοεκτίμηση και τα αποτελέσματα της με τις πυρηνικές πεποιθήσεις του 
ατόμου, τις αξιολογήσεις του και τη στάση του απέναντι στη ζωή. Έτσι άρχισαν να 
αξιολογούνται και να συνδέονται με την αυτοεκτίμηση έννοιες όπως η αισιοδοξία, η 
δημιουργικότητα, η ανθεκτικότητα, έννοιες οπού κατατάσσονται στα “Personal Recources” 
του ατόμου (προσωπικές πηγές). 
Εναρμονισμένο με τα παραπάνω είναι και το συμπέρασμα των Luthans, Avey,Avolio,  
Combs (2006) που έδειξαν ότι ένα πλούσια υποστηρικτικό εργασιακό περιβάλλον 
ενεργοποιεί το «ψυχολογικό κεφάλαιο» των εργαζομένων (όπως την ελπίδα, την αισιοδοξία, 
την αποτελεσματικότητα και την καλλιέργεια της ανθεκτικότητας) γεγονός που μπορεί με τη 
σειρά να οδηγήσει σε οικονομικά κέρδη για τους οργανισμούς. Στην έρευνα των 
Makikangas και Kinnunen, 2003 για παράδειγμα, οι αισιόδοξοι εργαζόμενοι φάνηκαν να 
εμφανίζουν χαμηλότερα επίπεδα stress σε σχέση με τους λιγότερο αισιόδοξους συναδέλφους 
τους κάτω από δύσκολες εργασιακές συνθήκες (αυξημένα εργασιακά ωράρια, υψηλή 
εργασιακή ανασφάλεια και αρνητικό εργασιακό κλίμα). 
Η εμφάνιση κατάθλιψης σε ένα άτομο οφείλεται στην παρουσία διαφόρων παραγόντων και 
περιστάσεων, οι οποίες υφίστανται και υποκειμενικές διαφοροποιήσεις. Η σχέση 
κατάθλιψης και εργασιακού περιβάλλοντος ως αρνητικού προβλεπτικού παράγοντα για την 
εμφάνιση καταθλιπτικής συμπτωματολογίας αντιπροσωπεύει ένα μεγάλο κομμάτι της 
ερευνητικής δραστηριότητας. Ειδικότερα, η πλειοψηφία των ερευνών αποσκοπεί στην 
εύρεση εκείνων των χαρακτηριστικών, συνθηκών του εργασιακού περιβάλλοντος που 
συνδέονται με την εμφάνιση καταθλιπτικής συμπτωματολογίας. Σε έρευνα των Evans και 
Steptoe (2004) που διεξήχθη σε ιατρικό προσωπικό 975 ατόμων διαφάνηκε ότι η 
επικράτηση αγχογόνων εργασιακών καταστάσεων (έλλειψη κοινωνικής υποστήριξης, 
αδιαφοροποίητος εργασιακός ρόλος) συνδέεται άμεσα με την αύξηση του καθημερινού 
άγχους και της καταθλιπτικής συμπτωματολογίας καθώς και με την ύπαρξη χαμηλής 
ποιότητας ζωής στο άτομο, αποτέλεσμα που ισχυροποιεί τον διαμορφωτικό ρόλο που 
διαδραματίζει η εργασία στην καταθλιπτική συμπτωματολογία. Ένα εργασιακό περιβάλλον 
που γίνεται αντιληπτό ως αγχογόνο και ως ελλειμματικό ως προς το σύστημα ανταμοιβών 
που παρέχει συσχετίζεται σε στατιστικά σημαντικό βαθμό με την ύπαρξη καταθλιπτικής 
διάθεσης. Ειδικότερα, η παρουσία υψηλού εργασιακού άγχους, η φτωχή επαγγελματική 
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ικανοποίηση καθώς και η απουσία επαίνων οδηγεί στην αύξηση της καταθλιπτικής 
συμπτωματολογίας. Όμως, η εμφάνιση κατάθλιψης φαίνεται να επηρεάζεται και από τα 
χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του εργαζομένου. Η έρευνα των Paterniti και 
Niedhammer  (2002) επίσης εστιάζει στο εργασιακό περιβάλλον και ειδικότερα στο 
επαγγελματικό στρες ως παράγοντα κινδύνου αύξησης των καταθλιπτικών συμπτωμάτων σε 
μια προοπτική 3 χρόνων λαμβάνοντας υπόψη και διαστάσεις της προσωπικότητας των 
εργαζομένων. Ειδικότερα, μελετάται η σχέση μεταξύ της κατάθλιψης, του εργασιακού 
άγχους, της προσωπικότητας των εργαζομένων καθώς και της ύπαρξης παρελθόντων 
τραυματικών γεγονότων. καθώς και του περιθωρίου, δυνατότητας λήψης αποφάσεων από 
μέρους των εργαζομένων Οι διαστάσεις της προσωπικότητας που εξετάζονται είναι η 
ύπαρξη  προσωπικότητας Τύπου Α (η οποία έχει συνδεθεί με το στοιχείο της 
υπερδέσμευσης) καθώς και η αυτοεκτίμηση.  
Η αυτοεκτίμηση , η εστία ελέγχου των πραγμάτων (εσωτερική ή εξωτερική) και η 
συναισθηματική σταθερότητα συνδέονται τόσο στενά σε θεωρητικό και εμπειρικό επίπεδο, 
έτσι ώστε να περιγράφονται από τους ερευνητές ως ο παράγοντας των πυρηνικών 
αυτοαξιολογήσεων (core self evaluations factor). Ο παράγοντας αυτός έχει διερευνηθεί σε 
υψηλή συχνότητα και έχει συνδεθεί με τις στρατηγικές αντιμετώπισης του άγχους και με την 
επιτυχημένη προσαρμογή του ατόμου σε αγχογόνες εργασιακές συνθήκες. 
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9. Στόχοι και υποθέσεις της έρευνας 
Ο βασικός σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να διερευνηθεί το αν και κατά πόσο τα 
επίπεδα αυτοεκτίμησης του ατόμου (και η εν γένει προσωπικότητα του, οι πυρηνικές του 
πεποιθήσεις δηλαδή) επηρεάζουν το βαθμό του επαγγελματικού άγχους καθώς και τη 
διαχείριση του. Το στρες είναι ένας από τους σημαντικότερους παράγοντες που επηρεάζουν 
την ανθρώπινη συμπεριφορά. Οι έρευνες μέχρι τώρα έχουν δείξει την αρνητική του σχέση 
με την υγεία αλλά και τις αρνητικές επιπτώσεις του άγχους στον επαγγελματικό χώρο και 
στην αυτοεκτίμηση και το βαθμό αυτεπάρκειας του ατόμου, οι μέχρι τώρα έρευνες τα έχουν 
συνδέσει με την επαγγελματική ικανοποίηση και την επαγγελματική εξουθένωση. Λίγοι 
ερευνητές έχουν ασχοληθεί με την επίδραση της αυτοεκτίμησης στο εργασιακό άγχος και με 
το αν υφίσταται κάποια αντιστρόφως ανάλογη συσχέτιση τους (Grabt. Kammeyer-Mueller 
& Judge.Stajkovic & Luthans. Jimmieson). 
Έτσι λοιπόν βασική υπόθεση της έρευνας αυτής είναι ότι ο βαθμός αυτοεκτίμησης του 
ατόμου μπορεί να επηρεάζει ή και να ρυθμίζει το βαθμό του επαγγελματικού άγχους. 
Υποθέτουμε ότι τα άτομα με υψηλή αυτοεκτίμηση διατηρούν χαμηλότερα ποσοστά 
επαγγελματικού άγχους κάτω από συνθήκες επαγγελματικής πίεσης. Επίσης θέλουμε να 
ελέγξουμε κατά πόσο στοιχεία της προσωπικότητας όπως η αισιοδοξία επηρεάζουν την 
αυτοεκτίμηση αλλά και το βαθμό του εργασιακού άγχους. Επιπλέον στην έρευνα αυτή, 
θέλουμε να διερευνήσουμε εάν η κατάθλιψη συσχετίζεται με την αυτοεκτίμηση και το 
εργασιακό άγχος και τέλος θέλουμε να δούμε αν η εργασιακή θέση μέσα στον οργανισμό 
(υπάλληλος, προϊστάμενος, διευθυντής) με το σύνολο των ευθυνών και των απαιτήσεων που 
αυτή φέρει αλλά και με τις μισθολογικές αποδοχές, επηρεάζει το βαθμό αυτοεκτίμησης και 
επιδρά θετικά ή αρνητικά στο εργασιακό άγχος. 
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10. Η διαδικασία 
Η έρευνα πραγματοποιήθηκε κατά το χρονικό διάστημα Νοεμβρίου 2013 έως Μάρτιο 2014 
οπότε και διανεμήθηκαν εκτυπωμένα ερωτηματολόγια στους συμμετέχοντες. Οι 
συμμετέχοντες ήταν όλοι εργαζόμενοι των συστημικών τραπεζών. Η έρευνα διεξήχθη σε 
διάφορες περιοχές της Αθήνας (κέντρο, Νέα Ιωνία, Χαλάνδρι, Περιστέρι) σε καταστήματα 
τραπεζών αλλά και σε κεντροποιημένες υπηρεσίες. Τα ερωτηματολόγια διανεμήθηκαν από 
εμένα και υποστηρίχτηκα στη διανομή και επανασυλλογή τους από κάποια στελέχη της 
εκάστοτε υπηρεσίας. Από αυτά τα στελέχη ζητήθηκε και η άδεια για τη διανομή των 
ερωτηματολογίων. Για τη διανομή και την επανασυλλογή των ερωτηματολογίων 
ακολουθήθηκε η διαδικασία «hand by hand». Διανεμήθηκαν 250 ερωτηματολόγια τα οποία 
αποτελούνταν από ένα ερωτηματολόγιο δημογραφικών στοιχείων, ένα ερωτηματολόγιο 
εργασιακού άγχους (Osipame & Spokame) και ένα ερωτηματολόγιο διερεύνησης και 
μέτρησης της αυτοεκτίμησης των Γαλανάκη-Σταλίκα. 
Οι συμμετέχοντες ενημερώνονταν κάθε φορά για το σκοπό της έρευνας, διευκρινίζονταν ότι 
πρόκειται για εθελοντική και ανώνυμη συμμετοχή και διαβεβαιώνονταν για την 
εμπιστευτικότητα, την εχεμύθεια που θα τηρούσαμε απέναντι στα προσωπικά τους δεδομένα 
και γενικότερα σε οποιοδήποτε δεδομένο προέκυπτε από τα ερωτηματολόγια καθώς αυτά θα 
χρησιμοποιούνταν αποκλειστικά και μόνο για ερευνητικούς σκοπούς. 
Από τα Ερωτηματολόγια που μοιράστηκαν παραλάβαμε συνολικά τα 181 σημειώνοντας 
response rate 73%. Η επεξεργασία και η ανάλυση των ερευνητικών δεδομένων έγινε μέσω 
του προγράμματος Στατιστικής επεξεργασίας δεδομένων (S.P.S.S., Statistical Package for 
Social Sciences). 
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11. Το δείγμα 
Το δείγμα που επιλέχτηκε για την παρούσα έρευνα ήταν όλοι υπάλληλοι των συστημικών 
τραπεζών. Επιλέχτηκε το συγκεκριμένο δείγμα γιατί ο τραπεζικός χώρος, είναι ένας 
εργασιακός χώρος που χαρακτηρίζεται από άγχος και ανταγωνιστικότητα, στηρίζεται και 
συνυπολογίζει αρκετά την απόδοση των εργαζομένων και λειτουργεί με τη λογική της 
επίτευξης στόχων. Η επίτευξη εργασιακών στόχων και η επιβράβευση των εργαζομένων με 
βάση αυτήν την επίτευξη είναι μια διαδικασία που γενικά ενισχύει το εργασιακό άγχος. Το 
δείγμα μας λοιπόν, που προέρχονταν εξολοκλήρου από διάφορες περιοχές της Αθήνας.  
Επί του συνόλου των 181 αποτελούνταν από 50,8% άνδρες και 47,5% γυναίκες. Ως προς 
την οικογενειακή τους κατάσταση η πλειοψηφία των συμμετεχόντων ήταν έγγαμοι (49,2%) 
σε σχέση με τους άγαμους που ήταν 45,3% και τους διαζευγμένους σε ποσοστό 3,9%. 
 
 
Οι περισσότεροι συμμετέχοντες είναι υπάλληλοι με ποσοστό σχεδόν 60%. Λίγο παραπάνω 
από το εν πέμπτο δηλώνουν «Προϊστάμενος» και 10% αποτελούν την ομάδα τον 












Σχήμα 2: Κυκλικό διάγραμμα για την μεταβλητή «θέση εργασίας» (σε %) 
Σχήμα 1: Κυκλικό διάγραμμα για την μεταβλητή «οικογενειακή κατάσταση» (σε %) 
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Οι ηλικίες τους κυμαίνονταν από 25 έως 65 ετών με ισχύουσα ηλικιακή ομάδα αυτήν τω 36-
45 (42,6%) και με μικρότερη αντιπροσώπευσης της ηλικιακής ομάδας των 56-65(6,1%). 
 
Επί του συνόλου των 181 το 1,7% δεν απαντάει σ’ αυτή την ερώτηση. Οι μεγαλύτεροι 
ομάδα είναι των απόφοιτων λυκείου (24,3%), εν πέμπτο λένε ότι κατέχουν Μεταπτυχιακό 
τίτλο, άλλο εν πέμπτο είναι απόφοιτοι ΤΕΙ, 18,8% έχουν πανεπιστημιακό πτυχίο και 14,4% 
είναι απόφοιτοι ΙΕΚ. 
 
Οι μισθολογικές αποδοχές κυμαίνουν στις κλίμακες 750-1000 ευρώ και 1450-1800 ευρώ και 













Σχήμα 4: Κυκλικό διάγραμμα για την μεταβλητή «σπουδές» (σε %) 
Σχήμα 3: Κυκλικό διάγραμμα για την μεταβλητή «ηλικία» (σε %) 
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Η πλειοψηφία (90%) των ερωτηθέντων δεν είχε αντιμετωπίσει κάποιο σοβαρό πρόβλημα 
υγείας.  
Τέλος ως προς την αισιοδοξία και την απαισιοδοξία, από τους 181 ερωτηθέντες, 
χαρακτήριζε τον εαυτό του, το μισό «αρκετά» αισιόδοξο, σχεδόν εν πέμπτο δηλώνει ως 
«πολύ» αισιόδοξο, αλλά 21% ως «λιγότερο» αισιόδοξο και τέλος μόνο 6% λένε πως είναι 



















Το γράφημα δείχνει τα ποσοστά της μεταβλητής 
ΣΧΗΜΑ2 
Σχήμα 6: Κυκλικό διάγραμμα για την μεταβλητή «αισιοδοξία» (σε %) 
Σχήμα 5: Κυκλικό διάγραμμα για την μεταβλητή «μισθολογικές αποδοχές» (σε %) 
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12. Ερευνητικά Εργαλεία 
Βασική μέριμνα ήταν να εξασφαλιστεί τόσο η αξιοπιστία των δεδομένων όσο και η 
αξιοπιστία των μετρήσεων .Για την πραγματοποίηση της έρευνας χρησιμοποιήθηκαν τρία 
ερωτηματολόγια .Το πρώτο ήταν ένα ερωτηματολόγιο καταγραφής των δημογραφικών 
στοιχείων , το δεύτερο αποσκοπούσε στην εκτίμηση του εργασιακού άγχους και το τρίτο 
στη διερεύνηση του επιπέδου αυτοεκτίμησης των συμμετεχόντων. 
12.1. Ερωτηματολόγιο Δημογραφικών Στοιχείων 
Το ερωτηματολόγιο αυτό ήταν μια αυτοσχέδια κατασκευή που είχε ως στόχο να συλλέξει 
όσο πιο αναλυτικές πληροφορίες ήταν δυνατό σε σχέση με το δείγμα .Οι πληροφορίες 
αφορούσαν στοιχεία όπως το φύλλο , την ηλικία των συμμετεχόντων, την εργασιακή τους 
θέση , τα έτη προϋπηρεσίας , τις μισθολογικές τους αποδοχές , τη συχνότητα απουσίας από 
την εργασία τους , την ύπαρξη τυχόν σοβαρών προβλημάτων υγείας ,καθώς και τη στάση 
τους απέναντι στην αισιοδοξία και την απαισιοδοξία. Τα δεδομένα αυτά καταγράφηκαν 
,αναλύθηκαν και αρκετά από αυτά χρησιμοποιήθηκαν ως ανεξάρτητες μεταβλητές. 
12.2. Ερωτηματολόγιο Εργασιακού Άγχους 
Για την καταγραφή των επιπέδων βίωσης επαγγελματικού στρες χρησιμοποιήθηκε η 
κλίμακα OSI (Occupational Stress Inventory) των Osipοw & Spokane, 1987. Η 
συγκεκριμένη κλίμακα χρησιμοποιείται κατά κόρον σε έρευνες για το εργασιακό στρες και 
επιλέχθηκε επειδή θεωρείται από τις πιο έγκυρες και αξιόπιστες για την συγκεκριμένη 
μεταβλητή. Επίσης λόγω της διαδεδομένης χρήσης της κλίμακας σε πλήθος ερευνών η 
χρησιμοποίηση της για την υλοποίηση της παρούσας έρευνας προσφέρει μεγαλύτερη 
δυνατότητα σύγκρισης και γενίκευσης των αποτελεσμάτων μας ως προς αυτά 
προηγούμενων ερευνητικών προσπαθειών. Για την εξέταση των ερευνητικών μας 
ερωτημάτων χρησιμοποιήθηκαν 2 βασικές υποκλίμακες του OSI και συγκεκριμένα αυτή 
που αναφέρεται στον βαθμό βίωσης επαγγελματικού στρες και αυτή που αξιολογεί τον 
βαθμό δυσκολίας - πιεστικών συνθηκών σε ένα επάγγελμα. Η επιλογή αυτών των 2 
υποκλιμάκων πραγματοποιήθηκε στην βάση του σεβασμού του χρόνου των συμμετεχόντων 
και υπό το πρίσμα της μεγαλύτερης συσχέτισης τους με τον σκοπό της έρευνας. 
Συγκεκριμένα ,η αξιοπιστία για το OSI μετρήθηκε με δύο τρόπους. Η αξιοπιστία Test-Re-
test εμφανίζει συσχετίσεις που κυμαίνονται από τη χαμηλότερη τιμή του 0,39 για τις 
ερωτήσεις σχετικά με την φροντίδα του εαυτού εως την υψηλότερη 0,74 στο σύνολο του 
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ερωτηματολογίου για την αυτοαντίληψη. Όλες οι συσχετίσεις ήταν στατιστικά σημαντικές 
στο επίπεδο του 0,01.Επιπλέον , η εσωτερική ανάλυση συνοχής ήταν ο δεύτερος 
υπολογισμός αξιοπιστίας. Η εσωτερική συνοχή(alpha coefficients)  ήταν 0,610,88 για το 
ερωτηματολόγιο του εργασιακού άγχους και 0,680,99 για το ερωτηματολόγιο της 
αυτοαντίληψης. 
Ως προς την εγκυρότητα , η κλίμακα συσχετίσεων αποδείχτηκε ότι είναι σχετικά υφηλη. 
Πολλές έγκυρες έρευνες χρησιμοποίησαν το ΟSI σε συνδυασμό με άλλα αναγνωρισμένα 
εργαλεία ,όπως το Employee Assistance Inventory ,και το ερωτηματολόγιο Στρατηγικών 
Καριέρας. Τα αποτελέσματα των συγκρίσεων έδειξαν ότι εντοπίστηκαν στατιστικά 
σημαντικές διαφορές ανάμεσα στην κλίμακα OSI και στις κλίμακες άλλων εργαλείων . Οι 
τιμές των συσχετίσεων βρέθηκαν στατιστικά σημαντικές και ως εκ τούτου συμβατές με την 
προσδοκία ότι υψηλό άγχος συνδέεται με διάφορα προβλήματα στο χώρο εργασίας. 
12.3. Ερωτηματολόγιο Διερεύνησης Αυτοεκτίμησης 
GalaSelf Esteem Test (Γαλανακης & Σταλικας, 2009) 
Πρόκειται για ένα εργαλείο αυτοαναφοράς το οποίο εξετάζει τον βαθμό αυτοεκτίμησης του 
ατόμου μέσα από 50 ερωτήσεις σχετικές με την εργασία και την ζωή του. Οι απαντήσεις 
δίνονται μέσα από μια 5βάθμια κλίμακα Likert όπου 1 = καθόλου και 5= στον μέγιστο 
βαθμό. Το τεστ είναι σταθμισμένο στα ελληνικά (Τα ψυχομετρικά εργαλεία στην Ελλάδα, 
έκδοση ΙΙ).Η στάθμιση έγινε σε δείγμα 265 ατόμων σε όλη την Ελλάδα. Η αξιοπιστία της 
κλίμακας στο δείγμα μας ήταν α=0.88. Η κλίμακα διαθέτει καλή φαινομενική εγκυρότητα. 
Επίσης, ο βαθμός συσχέτισης ανάμεσα στην εκτίμηση του ατόμου σχετικά με την 
αυτοεκτίμησή του και τη βαθμολογία στο τεστ είναι στατιστικά σημαντικός 
(r=0,53,p<0,01). To ψυχομετρικό αυτό εργαλείο έχει έφτα διαστάσεις μέτρησης της 
αυτοεκτίμησης: Τη σιγουριά για τον εαυτό την ικανοποίηση, την αντιμετώπιση των 
προκλήσεων ,την κάλυψη των προσωπικών αναγκών ,την υπομονή, την επιμονή ,και το 
αίσθημα επάρκειας στις προσωπικές σχέσεις 
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13.1. Ανάλυση εξαρτημένων μεταβλητών  
Πριν την ανάλυση των δεδομένων ελέγξαμε της εξαρτημένες μεταβλητές αν ακολουθούν 
την κανονική κατανομή ώστε να χρησιμοποιήσουμε  τα κατάλληλα στατιστικά τεστ. Τα 
παρακάτω γραφήματα σε μορφή ιστογραμμάτων με καμπύλη κανονικής κατανομής 
δείχνουν καθαρά πως οι περισσότερες μεταβλητές δεν παρεκκλίνουν από μια κανονική 
κατανομή. 
Οι βασικές μεταβλητές «εργασιακό άγχος» (p= 0,091) και «αυτοεκτίμηση» (p= 0,309) και η 









Η «αυτοαντίληψη» (ή 
«αρνητική αυτοεικόνα») δεν ακολουθεί μια 
κανονική κατανομή (p= 0,001). Δηλαδή υπάρχει 
μια σημαντική στατιστική διαφορά ανάμεσα στην 
κατανομή που βρέθηκε στην μεταβλητή και την 
κανονική κατανομή. Σε κάθε ερώτηση, η οποία 
περιέχει την μεταβλητή «αυτοαντίληψη» 
χρησιμοποιούνται μη-παραμετρικές στατιστικές 




Σχήμα 7: Ιστογράμματα για τις εξαρτημένες μεταβλητές «εργασιακό άγχος» και «αυτοεκτίμηση», 
«κατάθλιψη» και «αρνητική αυτοεικόνα» 
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13.2. Υποθέσεις συσχέτισης 
H0: Το εργασιακό άγχος δεν συσχετίζεται με την αυτοεκτίμηση.  
Αφού δεν μπορούμε να αποδείξουμε 
στατιστικά μια συσχέτιση των μεταβλητών 
εργασιακού άγχους και αυτοεκτίμησης  (r= -
0,058; p =0,237) πρέπει να κρατήσουμε την 
μηδενική υπόθεση. Δεν υπάρχει στατιστικά 
σημαντική συσχέτιση του εργασιακού 
άγχους και της αυτοεκτίμησης. Οι 
απαντήσεις των ατόμων στο ερωτηματολόγιο 
του εργασιακού άγχους δε δείχνουν 
συστηματική αντιστοίχηση με τις απαντήσεις για την αυτοεκτίμηση. Υπάρχει αντίστοιχο 
ποσοστό ανθρώπων με μεγάλο βαθμό εργασιακού άγχους συνδυασμένο με χαμηλό επίπεδο 
αυτοεκτίμησης και ανθρώπων με μεγάλο βαθμό εργασιακού άγχους συνδυασμένο με υψηλό 
επίπεδο αυτοεκτίμησης. Οι περισσότεροι κινούνται στα μέσα επίπεδα των δύο κλιμάκων. Γι’ 
αυτό δημιουργήθηκε το στρογγυλό σχήμα στο γράφημα που στην πράξη σημαίνει, χωρίς να 
ξέρουμε τα αποτελέσματα των στατιστικών τεστ, πως η συσχέτιση πηγαίνει προς το μηδέν. 
Δηλαδή δεν υπάρχει συσχέτιση των μεταβλητών. 
H0: Το εργασιακό άγχος δεν συσχετίζεται με την κατάθλιψη.  
Μπορούμε να αποδείξουμε μια στατιστικά 
σημαντική συσχέτιση των μεταβλητών (r= 
0,591; p =0,000) και το βλέπουμε επίσης στο 
Scatter-Plot. Γι’ αυτό απορρίπτουμε την 
μηδενική υπόθεση  χάρις στην εναλλακτική 
υπόθεση ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική 
συσχέτιση του εργασιακού άγχους με την 
κατάθλιψη. Άνθρωποι που δηλώνουν ότι 
εμφανίζουν συμπτώματα κατάθλιψης έχουν και 
μεγαλύτερα σημάδια υψηλού εργασιακού άγχους 
και αντίστροφα. 
 
Σχήμα 8: Συσχέτιση Pearson «αυτοεκτίμηση» και 
«εργασιακό άγχος» 
Σχήμα 9: Συσχέτιση Pearson «κατάθλιψη» 
και «εργασιακό άγχος» 
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H0: Η κατάθλιψη δεν συσχετίζεται με την αυτοεκτίμηση. 
Απορρίπτουμε την μηδενική υπόθεση λόγω στατιστικά σημαντικής συσχέτισης των μεταβλητών 
(r= -0,356; p =0,000). Αν και είναι σημαντική η 
τιμή του r δεν είναι και πολύ υψηλή. Πάλι δείχνει 
το Scatter-Plot έκτοπες τιμές. Γι’ αυτό 
περιγράφουμε μια αρνητική σημαντική συσχέτιση 
αφού κάτι αρνητικό (ή κατάθλιψη) συσχετίζεται με 
κάτι θετικό (την αυτοεκτίμηση). Άνθρωποι που 
έχουν υψηλή αυτοεκτίμηση δηλώνουν λιγότερα 
συμπτώματα κατάθλιψης ενώ εκείνοι που 
περιγράφουν πολλά συμπτώματα κατάθλιψης 
απαντάνε πως έχουν χαμηλή αυτοεκτίμηση. 
Σχήμα 10: Συσχέτιση Pearson «αυτοεκτίμηση» και «κατάθλιψη» 
H0α: Το εργασιακό άγχος δεν συσχετίζεται με την αυτοαντίληψη. 
Απορρίπτουμε την μηδενική υπόθεση λόγω στατιστικά σημαντικής συσχέτισης των μεταβλητών 
(r= 0,465; p =0,000). Είναι σημαντική αλλά η τιμή του r δεν είναι και πολύ υψηλή. Υπάρχει 
στατιστικά σημαντική συσχέτιση του εργασιακού άγχους με την αρνητική αυτό-εικόνα. Όσοι 
περιγράφουν τον εαυτό τους με 
αρνητικά επίθετα δηλώνουν πως 
αισθάνονται περισσότερο εργασιακό 
άγχος ενώ όσοι περιγράφουν τον εαυτό 
τους με θετικά επίθετα αισθάνονται 
λιγότερο εργασιακό άγχος. Στο Scatter-
Plot φαίνονται και οι έκτοπες τιμές πού 
μπορούν να χαμηλώσουν το 
αποτέλεσμα. 
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H0β: Η αυτοαντίληψη δεν συσχετίζεται με την κατάθλιψη. 
Απορρίπτουμε την μηδενική υπόθεση με 
μια ισχυρή σχέση συσχέτισης των 
μεταβλητών (r= 0,717; p =0,000). Στο 
Scatter-Plot φαίνεται η πυκνότητα γύρω 
από την γραμμή παλινδρόμησης. Όσοι 
περιγράφουν τον εαυτό τους με αρνητικά 
επίθετα δηλώνουν περισσότερα 
συμπτώματα κατάθλιψης ενώ όσοι 
περιγράφουν τον εαυτό τους με θετικά 
επίθετα βιώνουν  λιγότερη κατάθλιψη. 
Σχήμα 12: Συσχέτιση Spearman «κατάθλιψη» και «αυτοαντίληψη» 
H0: Η αυτοαντίληψη δεν συσχετίζεται με την αυτοεκτίμηση. 
Απορρίπτουμε την μηδενική υπόθεση λόγω στατιστικά σημαντικής συσχέτισης των μεταβλητών 
(r= -0,351; p =0,000). Είναι σημαντική αλλά η τιμή του r δεν είναι και πολύ υψηλή. Φαίνονται 
δύο κύκλοι στο Scatter-Plot και κάποιες έκτοπες τιμές. Υπάρχει δηλαδή στατιστικά σημαντική 
αρνητική συσχέτιση της αυτοαντίληψης 
με την αυτοεκτίμηση. Όσοι περιγράφουν 
των εαυτό τους με αρνητικά επίθετα 
δηλώνουν πως βιώνουν υψηλότερη 
αυτοεκτίμηση, ενώ όσοι περιγράφουν 
τον εαυτό τους με θετικά επίθετα 
βιώνουν χαμηλότερη αυτοεκτίμηση. Στο 
Scatter-Plot φαίνεται και μια 
ομοιόμορφη απόκλιση των ζευγαριών 
τιμών η οποία ευθύνεται για την χαμηλή 
συσχέτιση παρόλο που είναι σημαντική. 
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1 -,356** ,591** ,774** 
Sig. (1-
tailed)   
,000 ,000 ,000 
N 167 145 166 164 
Αυτοεκτιμηση  Pearson 
Συσχέτιση 











    1 ,475** 
Sig. (1-
tailed) 
    
  
,000 
N     178 175 
**. Συσχέτιση is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
 
13.3. Υποθέσεις διαφοράς 2 ανεξάρτητα δείγματα (τεστ τ – Wilcoxon) 
H0α: Άτομα με περισσότερα από δυο παιδιά αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό 
κατάθλιψης με αυτά χωρίς παιδιά.  
Βλέπουμε ότι η μέση τιμή για τις ομάδες με παιδιά άνω των 2  και την ομάδα εως και ένα παιδί 
διαφέρει κατά περίπου 5 πόντους. Άτομα με πάνω από ένα παιδί δηλώνουν λιγότερα συμπτώματα 
κατάθλιψης από αυτούς που έχουν εώς και 
ένα παιδί. Σ’αυτήν την περίπτωση όμως 
πρέπει να κρατήσουμε την μηδενική 
υπόθεση επειδή δεν είναι στατιστικά 
σημαντική η διαφορά. Όμως με ένα 
p=0,076 (t=-1,803, df=60,398) μπορούμε 
να μιλήσουμε για μια τάση, δηλαδή μπορεί 
με μεγαλύτερο δείγμα να φανεί μια 
σημαντική διαφορά μεταξύ των 
βαθμολογιών κατάθλιψης. 
Σχήμα 14: Μέσες τιμές «κατάθλιψη» με ανεξάρτητη μεταβλητή «παιδιά» 
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H0β: Άτομα με παιδιά αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό αυτοεκτίμησης με αυτά 
χωρίς παιδιά. 
Η μηδενική υπόθεση πρέπει να μείνει 
επειδή η διαφορά των αποτελέσματων 
δεν είναι στατιστικά σημαντική 
(t=1,285; df= 82,974; p=0,202). Η 
διαφορά των μέσων τιμών ανέρχεται σε 
μόλις +4 πόντους για τους ανθρώπους 
με πάνω από 1 παιδί. Δηλαδή πρακτικά 
η αυτοεκτίμηση παραμένει ίδια 
ανεξάρτητα με την ύπαρξη παιδιών ή 
του αριθμού παιδιών. 
 
H0α: Οι άνδρες αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό εργασιακού άγχους με τις 
γυναίκες. 
H0β: Οι άνδρες αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό αυτοεκτίμησης με τις γυναίκες. 
H0γ: Οι άνδρες αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό κατάθλιψης με τις γυναίκες. 
 
Σχήμα 16: Μέσες τιμές «εργασιακό άγχος», «κατάθλιψη» και «αυτοεκτίμηση» με ανεξάρτητη 
μεταβλητή «γένος» 
Βλέποντας το γράφημα για τις μέσες τιμές των βαθμολογιών για τις μεταβλητές εργασιακό 
άγχος, κατάθλιψη και αυτοεκτίμηση και χρησιμοποιώντας τα σχετικά στατιστικά τεστ πρέπει 
να κρατήσουμε τις μηδενικές υποθέσεις. Δηλαδή δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική 
διαφορά μεταξύ άνδρα και γυναίκας όσον αφορά το εργασιακό άγχος (t=1,3, df= 174, p= 
0,195), την κατάθλιψη (t=-1,157, df= 162,9, p=0,249) και την αυτοεκτίμηση (t=1,668, 
Σχήμα 15: Μέσες τιμές «αυτοεκτίμηση» με 
ανεξάρτητη μεταβλητή «παιδιά» 
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df=141,7, p= 0,098). Κοιτάζοντας τις μέσες τιμές βλέπουμε στην αυτοεκτίμηση, πως οι 
γυναίκες έχουν χαμηλότερο βαθμό – αλλά όχι στατιστικά σημαντικά - αυτοεκτίμησης από 
τους άντρες ενώ στο εργασιακό άγχος και την κατάθλιψη η απολυτή διαφορά των 
αποτελεσμάτων είναι πολύ χαμηλή. 






Σχήμα 17: Μέσες τιμές θέσεων «αρνητική αυτοεικόνα» με ανεξάρτητη μεταβλητή «γένος» 
Όπως δείχνει το σχήμα παραπάνω δεν υπάρχει διαφορά μεταξύ των περιγραφών του εαυτού 
(Mann Whitney U; z= -0,075, p= 0,941) τους. Άνδρες και γυναίκες έχουν την ίδια 
αντίληψη για τον εαυτό τους. 
13.4. Υποθέσεις διαφοράς (ANOVA, Kruskall Wallis) 
H0α: Άτομα αισιόδοξα αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό εργασιακού άγχους με 
απαισιόδοξους. 
 
Σχήμα 18: Μέσες τιμές «εργασιακό άγχος» με ανεξάρτητη μεταβλητή «αισιοδοξία» 
Δεν μπορούμε να αποδείξουμε μια στατιστική σημαντική διαφορά (p= 0,166, F= 1,714) 
μεταξύ των ομάδων και γι’ αυτό κρατάμε την Η0. Το εργασιακό άγχος δεν διαφέρει 
ανάλογως με την αισιοδοξία. Βλέπουμε πάντως ότι η διαφορά μεταξύ των ατόμων πολύ 
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0,065) στο Post-Hoc-Test (DUNNET T3). Σε μεγαλύτερο δείγμα μπορεί να εμφανιστεί μια 
σημαντική διαφορά αυτών των 2 τιμών. 
H0β: Άτομα αισιόδοξα αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό αυτοεκτίμησης με 
απαισιόδοξους. 
 
Σχήμα 19: Μέσες τιμές «αυτοεκτίμηση» με ανεξάρτητη μεταβλητή «αισιοδοξία» 
Παρά ολίγο πρέπει να κρατήσουμε την μηδενική υπόθεση άλλα με το p = 0,059 (F= 2,542) 
υπάρχει μια δυνατή τάση ότι μεταξύ των ομάδων υπάρχει διαφορά. Άτομα αρκετά και πολύ 
αισιόδοξα δηλώνουν μεγαλύτερο βαθμό αυτοεκτίμησης από αυτούς με λίγη ή καθόλου 
αισιοδοξία. Βλέπουμε ότι η διαφορά μεταξύ των ατόμων πολύ αισιόδοξα και λίγο αισιόδοξα 
είναι περίπου 11 πόντους και με μια οριακά στατιστική σημαντική διαφορά (p= 0,050) στο 
Post-Hoc-Test (DUNNET T3). Γενικά μπορούμε να ισχυριστούμε πως η αυτοεκτίμηση πολύ 
πιθανόν επηρεάζεται από την αισιόδοξη στάση του ανθρώπου.  
H0γ: Άτομα αισιόδοξα αντιμετωπίζουν τον ίδιο βαθμό κατάθλιψης με τους 
απαισιόδοξους.  
 
Σχήμα 20: Μέσες τιμές «κατάθλιψη» με ανεξάρτητη μεταβλητή «αισιοδοξία» 
Με μια πολύ σημαντική διαφορά μεσών τιμών (p= 0,003, F= 4,905) μπορούμε να 
απορρίψουμε την μηδενική υπόθεση ότι η αισιοδοξία δεν έχει σημασία στο βαθμό της 
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μικρότερες τιμές στην κατάθλιψη από τους λίγο (Dunnett, p=0,008) και καθόλου (Dunnett 
p=0,016) αισιόδοξους. Προφανώς η αντίληψη αισιοδοξίας συμβαδίζει με μικρότερο βαθμό 
κατάθλιψης. 
H0δ: Άτομα αισιόδοξα αντιλαμβάνονται τον εαυτό τους με τον ίδιο τρόπο με 
τα απαισιόδοξα άτομα. 
 
Σχήμα 21: Μέσες θέσεις «αρνητική αυτοεικόνα» με ανεξάρτητη μεταβλητή «αισιοδοξία» 
Με μια πολύ σημαντική διαφορά μεσών τιμών θέσεων (Χ2= 27,252, df=3, p= 0,000) μπορούμε 
να απορρίψουμε την μηδενική υπόθεση ότι η αισιοδοξία δεν έχει σημασία στην αντίληψη του 
























Αυτοεκτιμηση  καθόλου Λίγο 4,769 6,805 ,921 -14,48 24,02 
Αρκετά -3,993 6,437 ,943 -22,20 14,21 
Πολύ -6,597 7,157 ,837 -26,84 13,64 
λίγο καθόλου -4,769 6,805 ,921 -24,02 14,48 
Αρκετά -8,762 3,640 ,127 -19,06 1,53 
Πολύ -11,366 4,799 ,137 -24,94 2,21 
αρκετά καθόλου 3,993 6,437 ,943 -14,21 22,20 
Λίγο 8,762 3,640 ,127 -1,53 19,06 
Πολύ -2,604 4,261 ,946 -14,66 9,45 
πολύ καθόλου 6,597 7,157 ,837 -13,64 26,84 
Λίγο 11,366 4,799 ,137 -2,21 24,94 
Αρκετά 2,604 4,261 ,946 -9,45 14,66 
Κατάθλιψη καθόλου Λίγο 2,855 4,572 ,942 -10,07 15,78 
Αρκετά 9,714 4,250 ,161 -2,30 21,73 
Πολύ 12,636 4,605 ,061 -,38 25,65 
Αρνητική Αυτοεικόνα (Ranks) 
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λίγο καθόλου -2,855 4,572 ,942 -15,78 10,07 
Αρκετά 6,859 2,675 ,091 -,70 14,42 
Πολύ 9,782* 3,209 ,029 ,71 18,85 
αρκετά καθόλου -9,714 4,250 ,161 -21,73 2,30 
Λίγο -6,859 2,675 ,091 -14,42 ,70 
Πολύ 2,923 2,732 ,766 -4,80 10,64 
πολύ καθόλου -12,636 4,605 ,061 -25,65 ,38 
Λίγο -9,782* 3,209 ,029 -18,85 -,71 
Αρκετά -2,923 2,732 ,766 -10,64 4,80 
Εργασιακό 
Στρές 
καθόλου Λίγο 7,387 3,982 ,332 -3,86 18,63 
Αρκετά 6,607 3,732 ,374 -3,93 17,15 
Πολύ 9,064 4,045 ,175 -2,36 20,49 
λίγο καθόλου -7,387 3,982 ,332 -18,63 3,86 
Αρκετά -,780 2,247 ,989 -7,13 5,57 
Πολύ 1,677 2,736 ,945 -6,05 9,41 
αρκετά καθόλου -6,607 3,732 ,374 -17,15 3,93 
Λίγο ,780 2,247 ,989 -5,57 7,13 
Πολύ 2,457 2,359 ,781 -4,20 9,12 
πολύ καθόλου -9,064 4,045 ,175 -20,49 2,36 
Λίγο -1,677 2,736 ,945 -9,41 6,05 
Αρκετά -2,457 2,359 ,781 -9,12 4,20 




H0α: Άτομα σε ανώτερη θέση εργασίας αντιμετωπίζουν τον ίδιο βαθμό 
εργασιακού άγχους με άτομα με χαμηλότερη θέση.  
 
Σχήμα 22: Μέσες τιμές «εργασιακό άγχος» με ανεξάρτητη μεταβλητή «θέση εργασίας» 
Η θέση εργασίας δεν επηρεάζει το εργασιακό άγχος. Κρατάμε την μηδενική υπόθεση με ένα 
p=0,763 (F= 0,272). Όπως φαίνεται και πολύ καλά στο γράφημα με μεγαλύτερη διαφορά μέσων 
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τιμών 1 πόντο. Στη ουσία είναι τα ίδια αποτελέσματα για κάθε θέση (κατώτερη και ανώτερη) 
εργασίας. 
H0β: Άτομα σε ανώτερη θέση εργασίας αντιμετωπίζουν το ίδιο βαθμό 
αυτοεκτίμησης με άτομα με χαμηλότερη θέση. 
 
Σχήμα 23: Μέσες τιμές «αυτοεκτίμηση» με ανεξάρτητη μεταβλητή «θέση εργασίας» 
Η θέση εργασίας επηρεάζει σημαντικά την αυτοεκτίμηση και γι’ αυτό απορρίπτουμε την 
μηδενική υπόθεση με ένα p=0,035 (F= 3,434). Όπως δείχνει ξεκάθαρα το γράφημα η διαφορά 
μέσων τιμών μεταξύ Υπαλλήλου και Προϊστάμενου πρακτικά δεν υπάρχει ενώ μεταξύ 
Υποδιευθυντή και Υπάλληλου (Dunnett, p=0,018) είναι πολύ έντονη. Επίσης η διαφορά  
Υποδιευθυντής-Προϊστάμενος (Dunnett, p=0,045) είναι σημαντική. Γενικά μπορεί να αποδειχθεί 
ότι η αυτοεκτίμηση αυξάνεται ανάλογος την ανώτερη θέση εργασίας. 
H0γ: Άτομα σε ανώτερη θέση εργασίας έχουν τη ίδια αυτοαντίληψη με άτομα 
σε χαμηλότερες  θέσεις. 
 
Σχήμα 24: Μέσες θέσεις «αρνητική αυτοεικόνα» με ανεξάρτητη μεταβλητή «θέση εργασίας» 
Αφού δεν αποδείχθηκε σημαντική διαφορά μεσών τιμών των θέσεων (Χ2= 3,311, df=2, p= 
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αυτοαντίληψη δεν διαφέρει στατιστικά σημαντικά. Στο σχήμα βλέπουμε όμως πως υπάρχει μια 
τάση προς καλύτερη αυτοαντίληψη στα άτομα σε ανώτερη θέση ενώ άτομα που είναι «στη μέση» 
(οι Προϊστάμενοι) αντιλαμβάνονται τον εαυτό τους πιο αρνητικά. 
H0α: Άτομα με ψηλότερο μισθό δηλώνουν το ίδιο βαθμό αυτοεκτίμησης από 
αυτούς με χαμηλότερο.  
 
Σχήμα 25: Μέσες τιμές «αυτοεκτίμηση» με ανεξάρτητη μεταβλητή «μισθολογικές αποδοχές» 
Στο γράφημα φαίνεται μια ανοδική τάση της αυτοεκτίμησης σε σχέση με το μισθό των 
συμμετεχόντων. Οπότε απορρίπτουμε την μηδενική υπόθεση με ένα p= 0,016 (F= 2,904). Η 
σημαντική διαφορά όμως βρίσκεται μεταξύ των πολύ υψηλών μισθών – πέρα από τα 2300 ευρώ 
– και των χαμηλών μισθολογικών αποδοχών όπως 751-1000 ευρώ (Dunnett, p= 0,003), 450-750 
ευρώ (Dunnett, p= 0,022) και 1050-1400 ευρώ (Dunnett, p= 0,018).  
H0β: Άτομα με ψηλότερο μισθό δηλώνουν το ίδιο βαθμό κατάθλιψης από 









Σχήμα 26: Μέσες τιμές «κατάθλιψη» με ανεξάρτητη μεταβλητή «μισθολογικές αποδοχές» 
Απορρίπτουμε την μηδενική υπόθεση με ένα p= 0,039 (F= 2,412). Στο γράφημα βλέπουμε ότι οι 
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1000 ευρώ και των 1450-1800 ευρώ (Tukey, p= 0,048). Η ομάδα των υψηλότερων μισθών 
δηλώνει τα λιγότερα συμπτώματα κατάθλιψης ενώ άτομα με χαμηλό εισόδημα (450-1000 ευρώ) 
αποτελούν την ομάδα με την υψηλότερη βαθμολογία στο ερωτηματολόγιο της κατάθλιψης. 
Δεύτερη έρχεται η ομάδα των 1850-2300 ευρώ μαζί με των 450-750ευρώ. Σ’ αυτή την περίπτωση 
μπορεί με μεγαλύτερο δείγμα να ΜΗΝ υπάρχει σημαντική διαφορά. 









Σχήμα 27: Μέσες τιμές «κατάθλιψη» με ανεξάρτητη μεταβλητή «μισθολογικές αποδοχές» 
Απορρίπτουμε την μηδενική υπόθεση με ένα p= 0,018(Χ2= 13,620, df=5). Στο γράφημα 
βλέπουμε ότι οι τιμές ανεβαίνουν και κατεβαίνουν κυματιστά με μεγάλες διαφορές μεταξύ των 
μισθών 751-1000 και των 1450-1800 ευρώ. Η ομάδα των υψηλότερων μισθών περιγράφει τον 
εαυτό της πιο θετικά. Στο χαμηλό εισόδημα (751-1000) αποτελούν την ομάδα με την πιο 
αρνητική περιγραφή του εαυτού. Πολύ κοντά έρχεται και η δεύτερη (αρνητική) ομάδα των 1850-
2300 ευρώ. 
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13.5. Σύνοψη αποτελεσμάτων  
Η κυρίως υπόθεση ότι το εργασιακό άγχος αυξάνεται με την μείωση της αυτοεκτίμησης 
(δηλαδή ικανότητες σε συγκεκριμένες τομείς της ζωής) δεν μπορεί να αποδειχθεί στο δείγμα 
της παρούσας έρευνας. Όμως βλέπουμε πως όποιοι περιγράφουν τον εαυτό τους με 
αρνητικά επίθετα (μεταβλητή „αρνητική αυτοεικόνα“) αισθάνονται περισσότερο εργασιακό 
άγχος. Επίσης βρέθηκε μια σημαντική συσχέτιση με την κατάθλιψη. Δηλαδή, άτομα που 
δήλωσαν ότι έχουν πολλά συμπτώματα κατάθλιψης αισθάνονταν και περισσότερο 
εργασιακό άγχος. Επιπλέον  το εργασιακό άγχος δεν  φαίνεται να επηρεάζεται από σταθερές 
καταστάσεις όπως η θέση εργασίας, το φύλο και η αισιοδοξία .Ο βαθμός του εργασιακού 
άγχους δεν επηρεάζεται από την θέση εργασίας. Υπάλληλοι, Προϊστάμενοι και 
Υποδιευθυντές δείχνουν το ίδιο (μεσαίο) επίπεδο εργασιακού άγχους. Διαφορά δεν 
εμφανίζεται ούτε μεταξύ άνδρα και γυναίκας .Όσον  αφορά την αισιοδοξία παρατηρήθηκε  
μια τάση σύμφωνα με την οποία , άνθρωποι που περιγράφουν τον εαυτό τους ως πολύ 
αισιόδοξους νιώθουν λιγότερο εργασιακό άγχος από αυτούς που λένε ότι είναι καθόλου 
αισιόδοξοι. 
Σχετικά με την αυτοεκτίμηση βρέθηκε ότι συνδυάζεται με  ψυχολογικούς παράγοντες όπως 
η κατάθλιψη, η αυτοεικόνα (self -image). Και η συσχέτιση της αυτοεκτίμησης με την 
κατάθλιψη και με την αυτοεικόνα είναι ικανοποιητική. Δηλαδή όσο αυξάνονται οι τιμές για 
την κατάθλιψη και την αρνητική άποψη του εαυτού, τόσο μικραίνει η τιμή της 
αυτοεκτίμησης και αντίστροφα. Επίσης εξετάστηκε  η αυτοεκτίμηση σε σχέση με σταθερές 
καταστάσεις όπως το φύλο, ο αριθμός παιδιών, η θέση εργασίας, οι μισθολογικές αποδοχές 
και η αισιοδοξία. Όσον αφορά την αυτοαντίληψη και την αισιοδοξία βρέθηκε μια σημαντική 
διαφορά. Άτομα καθόλου ή λίγο αισιόδοξα δείχνουν πιο αρνητική αυτοαντίληψη από τους 
πολύ αισιόδοξους. Στατιστικά σημαντικά αποτελέσματα βρέθηκαν σχετικά με την θέση 
εργασίας. Εκεί ο βαθμός αυτοεκτίμησης των ανωτέρων θέσεων (Υποδιευθυντής) είναι 
σημαντικά ανεβασμένη από αυτό των χαμηλότερων θέσεων, οι οποίες μεταξύ τους 
(Υπάλληλοι και Προϊστάμενοι) δεν δείχνουν διαφορές. Στην περιγραφή του εαυτού 
(αυτοαντίληψη) υπάρχει μια τάση – όχι σημαντικά αποτελέσματα – προς καλύτερη 
αυτοαντίληψη για άτομα σε ανώτερη θέση ενώ άτομα που είναι «στη μέση» (οι 
Προϊστάμενοι) αντιλαμβάνον τον εαυτό τους πιο αρνητικά. Επίσης υπάρχει μια σημαντική 
διαφορά μεταξύ του ποσού του μισθού που παίρνουν τα άτομα. Έτσι τα άτομα με 2300 και 
άνω ευρώ δηλώνουν σημαντικά μεγαλύτερο βαθμό αυτοεκτίμησης από αυτούς με εισόδημα 
Institutional Repository - Library & Information Centre - University of Thessaly
12/07/2018 21:52:24 EEST - 137.108.70.7
65 
 
κάτω από 1400 ευρώ. Επίσης υπάρχει στην αντίληψη του εαυτού μια σημαντική διαφορά 
μεταξύ των διαφόρων μισθολογικών αποδοχών. Εισοδήματα μεταξύ 751-1000 ευρώ και 
1850-2300 ευρώ δηλώνουν πιο αρνητική αυτοεικόνα από τους άλλους συμμετέχοντες. Μια 
τάση φανερώθηκε μεταξύ ανδρών και γυναικών, όπου οι γυναίκες αισθάνονται λιγότερη 
αυτοεκτίμηση από τους άνδρες. Όσον αφορά την ύπαρξη παιδιών δεν αποδείχθηκαν 
σημαντικές διαφορές. 
Σχετικά με τη βίωση καταθλιπτικών συμπτωμάτων ,από την έρευνα προέκυψε στατιστικά 
σημαντική σχέση όπως ήδη αναφέραμε ,με το εργασιακό άγχος και για αυτό προχωρήσαμε 
και στην ανάλυση κάποιων μεταβλητών που αλληλεπιδρούν. Η συσχέτιση μεταξύ των 
βαθμολογιών κατάθλιψης και αυτοεικόνας  είναι πολύ δυνατή. Όσοι περιγράφουν τον εαυτό 
τους πολύ αρνητικά δηλώνουν τα περισσότερα συμπτώματα κατάθλιψης. Συμβαδίζει και με 
την στατιστική σχέση της αυτοαντίληψης με την αυτοεκτίμηση. Πάντως η περιγραφή του 
εαυτού με επίθετα (αυτοαντίληψη) φαίνεται να προσφέρει μια καλύτερη πρόγνωση για το 
βαθμό κατάθλιψης από τι δίνει η συμφωνία με μια πρόταση πάνω σε μια συγκεκριμένη 
κατάσταση (αυτοεκτίμηση). Τέλος  ο βαθμός της κατάθλιψης δεν διαφέρει σημαντικά στους 
άνδρες και τις γυναίκες. ‘Όσον  αφορά άτομα με πάνω από ένα παιδί φανερώθηκε μια τάση 
όπου η ύπαρξη δύο και άνω παιδιών συνοδεύεται με λιγότερη κατάθλιψη ενώ με ένα ή 
κανένα παιδί η κατάθλιψη είναι πιο έντονη. Μια στατιστικά σημαντική διαφορά βρέθηκε 
μεταξύ των μισθολογικών αποδοχών (751-1000 ευρώ και 1450-1800 ευρώ). Μια στατιστικά 
υψηλή σημαντική διαφορά υπάρχει μεταξύ ατόμων  που δηλώνουν πολύ αισιόδοξα και 
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14. Συμπεράσματα – Ερμηνεία 
Το κύριο ερώτημα της παρούσας έρευνας είναι το κατά πόσο το εργασιακό άγχος 
επηρεάζεται από τα επίπεδα αυτοεκτίμησης του ατόμου και ποιες μπορεί να είναι οι μεταξύ 
τους συσχετίσεις. Δηλαδή τα άτομα με υψηλή αυτοεκτίμηση παρουσιάζουν χαμηλότερο 
εργασιακό άγχος κάτω από τις ίδιες εργασιακές συνθήκες; Για να απαντηθεί το ερώτημα 
αυτό μελετήθηκαν μέσα από τη διαθέσιμη βιβλιογραφία και από τα ερωτηματολόγια που 
διανεμήθηκαν, το εργασιακό στρες και οι θεωρίες και τα μοντέλα που έχουν διατυπωθεί 
γύρω από αυτό (θεωρία του Cooper). 
Επίσης αναφέρθηκαν οι αιτίες του εργασιακού στρες και παράλληλα οι παράγοντες που 
μπορούν να επηρεάζουν το βαθμό εμφάνισης του (όπως ο τύπος προσωπικότητας, η 
αυτεπίγνωση του ατόμου, η αισιόδοξη ή η απαισιόδοξη στάση του) καθώς και οι συνέπειες 
του εργασιακού στρες στα άτομα και τις εταιρείες. Επίσης αναφερθήκαμε στους τρόπους 
παρέμβασης για τη διαχείριση και αντιμετώπιση του εργασιακού στρες, τόσο από την 
πλευρά των εργαζομένων, όσο και από την πλευρά του οργανισμού. 
Από την άλλη πλευρά αναφερθήκαμε αναλυτικά στις διαμορφωμένες θεωρίες για την 
αυτοεκτίμηση, στην έννοια της αυτεπάρκειας και στις συσχετίσεις της αυτοεκτίμησης με την 
εργασία και το άγχος. Τέλος πριν προχωρήσουμε αναλυτικά στην ανάλυση των στατιστικών 
δεδομένων της έρευνας, κάναμε μια ανασκόπηση σε κάποια από τα έως τώρα ερευνητικά 
δεδομένα που σχετίζονται με το θέμα. Με βάση αυτά τα ερευνητικά δεδομένα και τα 
ερωτηματολόγια διαμορφώθηκαν και οι επιμέρους ερευνητικές υποθέσεις. 
Έπειτα από την στατιστική ανάλυση, δεν προέκυψε στατιστικά σημαντική σχέση που να 
επιβεβαιώνει τη βασική υπόθεση. Ωστόσο διαφαίνεται μια τάση που θα μπορούσε να 
επιβεβαιωθεί με μεγαλύτερο αριθμό δείγματος. Παράλληλα διερευνήθηκαν και άλλοι 
βασικοί παράγοντες που σχετίζονται με την αυτοεκτίμηση και επιδρούν στο εργασιακό 
άγχος, από τους οποίους προκύπτουν αρκετά ενδιαφέροντα συμπεράσματα. 
Ένα από τα πιο ενδιαφέροντα ευρήματα της έρευνας και με την πιο έντονη στατιστική 
διαφορά, είναι η συσχέτιση του εργασιακού με την κατάθλιψη. Παρατηρείται μια άμεση 
σχέση του άγχους και της δυσφορίας που νοιώθει το άτομο στην εργασία του με την ψυχική 
του διάθεση εκτός εργασίας. Τα άτομα που δηλώνουν υψηλό εργασιακό άγχος, δηλαδή 
έντονη ανισορροπία μεταξύ των προσπαθειών που καταβάλουν και των ανταμοιβών που 
λαμβάνουν, σημειώνουν και υψηλό δείκτη κατάθλιψης. Τα ευρήματα αυτά επαληθεύονται 
και από την υπάρχουσα βιβλιογραφία, αλλά και από τα πονήματα και άλλων ερευνητών 
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Evans & Steptoe, 2004. Paterniti, 2002. Precke ,2007. Jurando, 2005.Sakata, 2008. Η 
αλληλεπιδραστική σχέση μεταξύ άγχους και κατάθλιψης, καταδεικνύει ότι ένα αγχογόνο και 
δυσάρεστο εργασιακό περιβάλλον αυξάνει την καταθλιπτική συμπτωματολογία των 
εργαζομένων και από την άλλη η βίωση αρνητικών και καταθλιπτικών συναισθημάτων δεν 
μπορεί να μην επιτείνει τα συμπτώματα άγχους σε κάποιο τομέα της ζωής του ατόμου. Η 
σχέση μεταξύ άγχους και κατάθλιψης, είναι δυναμική και αλληλεπιδραστική και φαίνεται 
ότι ανεξάρτητα από την κατεύθυνση της, η επιδείνωση του ενός, επιφέρει και την 
επιδείνωση του άλλου. 
Ένα άλλο ενδιαφέρον εύρημα της έρευνας είναι η σχέση μεταξύ εργασιακού άγχους, 
κατάθλιψης και θετικής αυτοαντίληψης. Κρίθηκε σκόπιμο να διαχωριστεί η γενικότερη 
έννοια της αυτοεκτίμησης από την έννοια της θετικής, αρνητικής αυτοαντίληψης, οι οποίες 
στην έρευνα καταμετρήθηκαν με διαφορετικό τεστ.  
Ενώ λοιπόν δεν μπορούμε να μιλήσουμε για μια στατιστικά σημαντική σχέση ανάμεσα στο 
εργασιακό άγχος και την αυτοεκτίμηση, ωστόσο προκύπτει ισχυρή στατιστική συσχέτιση, 
ανάμεσα στο εργασιακό άγχος και την αρνητική αυτοεικόνα του ατόμου. Δηλαδή όσοι 
περιέγραψαν τον εαυτό τους με σταθερά αρνητικούς χαρακτηρισμούς (άτολμος, 
μελαγχολικός, νωθρός) και βίωναν αρνητικά συναισθήματα εμφάνιζαν σταθερά υψηλότερο 
εργασιακό άγχος και κατάθλιψη σε σχέση με όσους είχαν θετική αποτίμηση για τον εαυτό 
τους. Αυτό είναι κάτι που συνάδει με τη βιβλιογραφία καθώς διάφοροι ερευνητές , 
(Mossholder. Bedein & Armenakis), και άλλοι έχουν περιγράψει και εντοπίσει το 
ρυθμιστικό ρόλο της θετικής αυτοαντίληψης  στο εργασιακό άγχος και γενικότερα στην 
ικανότητα του ατόμου να αναπτύσσει αποτελεσματικές στρατηγικές αντιμετώπισης 
πιεστικών καταστάσεων . 
Σε σχέση με τους δημογραφικούς παράγοντες και τη σχέση τους με το εργασιακό άγχος 
και την αυτοεκτίμηση δεν προέκυψε  κάποια ισχυρή στατιστικά σχέση. Αυτό που έχει 
ενδιαφέρον να παρατηρήσουμε είναι το ότι ενώ στις άλλες έρευνες εντοπίζεται μια 
αυξημένη τάση των γυναικών προς το εργασιακό άγχος ,στη συγκεκριμένη έρευνα , δεν 
προέκυψε κάτι ανάλογο . Αυτό θα μπορούσε να διασταυρωθεί διενεργώντας την έρευνα και 
σε άλλους εργασιακούς χώρους , εκτός του τραπεζικού. Όσον αφορά την εργασιακή θέση 
το στρες αλλά και τα επίπεδα αυτό εκτίμησης δεν διαφοροποιούνταν σε σχέση με την 
ιεραρχία ,επαληθεύοντας αυτό που εντοπίζεται στην βιβλιογραφί α ,ως personal  resources 
και πυρηνικές πεποιθήσεις του ατόμου. Όταν δηλαδή ένα άτομο έχει αναπτύξει στο 
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δυναμικό του θετικούς μηχανισμούς αντιμετώπισης των κρίσεων και δεξιότητες 
επικοινωνίας , τότε χειρίζεται αποτελεσματικότερα και τις πιεστικές καταστάσεις στο χώρο 
εργασίας του , ανεξάρτητα από το ποια είναι η εργασιακή του θέση. 
Με τα παραπάνω σχετίζεται και ο παράγοντας της αισιοδοξίας . Από την παρούσα έρευνα 
δεν προέκυψε στατιστικά ισχυρή σχέση της αισιοδοξίας με το εργασιακό άγχος ,φαίνεται 
όμως πως υπάρχει μια τάση προς αυτήν την κατεύθυνση , που θα μπορούσε να  
επαληθευτεί με μεγαλύτερο αριθμό δείγματος. Ωστόσο είναι ισχυρή και στατιστικά 
σημαντική η σχέση που διαμορφώνεται μεταξύ αισιοδοξίας και  αυτοεκτίμησης με θετική 
συσχέτιση , καθώς και αισιοδοξίας και κατάθλιψης με αρνητική  συσχέτιση. Αυτό είναι 
σύμφωνο με την υπάρχουσα βιβλιογραφία που αναγνωρίζει τον παράγοντα της αισιοδοξίας 
και της βίωσης θετικών συναισθημάτων ,ως σημαντικό παράγοντα για την ενίσχυση της 
αυτοεκτίμησης , της συναισθηματικής σταθερότητας και της μείωσης των καταθλιπτικών 
συμπτωμάτων.( Makikangas & Kinnunen, 2003. Γαλανάκης, 2009). 
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15. Περιορισμοί της Έρευνας- Προτάσεις 
Θα πρέπει να λάβουμε υπ’ όψιν κάποιους σχετικούς περιορισμούς της παρούσας έρευνας. 
Ένας από αυτούς είναι η χρονική περίοδος κατά την διάρκεια της οποίας διεξήχθη η έρευνα. 
Η χρονική αυτή περίοδος συνέπεσε με τις συγχωνεύσεις τραπεζών, τη δημιουργία των 
τεσσάρων συστημικών τραπεζών και τις έντονες ανακατατάξεις υπαλλήλων και αλλαγής 
θέσεων εργασίας. Το γεγονός αυτό σε συνδυασμό με την οικονομική κρίση και την 
περιρρέουσα εργασιακή αβεβαιότητα έχουν λογικά επηρεάσει τα ευρήματα της έρευνας, 
τουλάχιστον ως προς το εργασιακό άγχος. Επιπλέον το δείγμα μας ήταν περιορισμένο και 
προερχόταν μόνο από κάποιες περιοχές της Αττικής. Ωστόσο αρκετά από τα ευρήματα 
επαληθεύονται από άλλες έρευνες όπως αναφερθήκαμε παραπάνω. 
Θα είχε επιστημονικό ενδιαφέρον να επαναληφθεί η έρευνα έπειτα από κάποια χρόνια 
καθώς και να δημιουργηθούν ομάδες εργαζομένων που θα έχουν ακολουθήσει 
συμβουλευτική παρέμβαση για τη διαχείριση του άγχους. Με αυτόν τον τρόπο και με την 
ύπαρξη ενός group ελέγχου καθώς και με την μέθοδο pro-test, post-test θα μπορούσαν 
άμεσα να αξιολογηθούν τα αποτελέσματα της συμβουλευτικής παρέμβασης. Επίσης ,ένα 
σημείο που θα μπορούσε να μελετηθεί περεταίρω είναι η κατεύθυνση της 
αλληλεπιδραστικής σχέσης μεταξύ εργασιακού άγχους , κατάθλιψης και αυτοεκτίμησης.  
   Τέλος θα ήταν χρήσιμο να δημιουργηθεί ένα είδος αρχείου καταγραφής των 
συγκεκριμένων ερευνών στον τραπεζικό χώρο, ώστε να διαφαίνονται οι αλλαγές στην 
πορεία του χρόνου και το πώς αυτές θα μπορούσαν να είναι διαχειρίσιμες προς όφελος της 
επιχείρησης και των εργαζομένων. Μια διαχρονική έρευνα και σε άλλους επαγγελματικούς 
χώρους ,θα μπορούσε να επιτρέψει τη μελέτη της επίδρασης του εργασιακού άγχους 
εξετάζοντας εάν ένα αρνητικό εργασιακό περιβάλλον μπορεί να προκαλέσει μεταβολή και 
επιδείνωση της διάθεσης του ατόμου σε τέτοιο βαθμό ώστε να μιλάμε για καταθλιπτική 
συμπεριφορά. 
Σε κάθε περίπτωση , αυτό που αναδύεται σαν σημαντικότερο συμπέρασμα από την παρούσα  
έρευνα , αλλά και από άλλες που πραγματεύονται παρόμοιο θέμα ,είναι το μεγάλο εύρος 
επιρροής που η εργασία ασκεί στο άτομο και πόσο καταλυτικός μπορεί να είναι ο 
εργασιακός χώρος και οι συνθήκες που επικρατούν σε αυτόν ,στην ψυχική διάθεση του 
ατόμου , στη σωματική του υγεία ακόμη και στον τρόπο που χειρίζεται μια επικοινωνία 
Στη δύσκολη εποχή της οικονομικής κρίσης οι οργανισμοί μπορούν να επιβιώσουν μόνο 
μαζί με υγιείς και ισορροπημένους εργαζόμενους. 
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Ερωτηματολόγιο Δημογραφικών Στοιχείων 
 
Παρακαλώ σημειώστε με ένα Χ το κουτάκι που σας εκφράζει. 
Να θυμάστε πως τα ερωτηματολόγια είναι ανώνυμα και ο σκοπός της 
παρούσας έρευνας είναι καθαρά ακαδημαϊκός. 
 
Γένος:  Άνδρας    Γυναίκα 
Ηλικία: 


















   




Οικογενειακή κατάσταση:  
Άγαμος 
Έγγαμος                    Αριθμός τέκνων: 
Διαζευγμένος 
 
Θέση εργασίας (πχ  υπάλληλος, προιστάμενος,υποδιευθυντής 
διευθυντής)__________________________________ 
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1450-1800   1850 -2300    2300 και άνω 
 Έχετε κατά το τρέχον έτος περάσει κάποιο σοβαρό πρόβλημα 
υγείας?_______ (Ναι / Όχι). 
 Αριθμός Απουσιών από την εργασία σας κατά τον τελευταίο 
μήνα____(π.χ. 0, 2, 3, κτλ.). 
 Θεωρείτε ότι είστε φύσει αισιόδοξο άτομο_________  (1=Καθόλου, 
2=Λίγο, 3=Αρκετά, 4= Πολύ). 
 
Ευχαριστούμε πολύ για την συμμετοχή σας. 
Η συμβολή σας στην πρόοδο της επιστήμης είναι σημαντικότατη  
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SPSS- Syntax file δημιουργία των μεταβλητών 
/* Σχετικά με την Αυτοεκτίμηση 
/*επειδή οι ερωτήσεις 6 10 13 15 25 26 28 30 39 41 44 45 47 48 49 50 είναι δείγματα αρνητικής 
αυτοεκτίμησης πρέπει να γίνει recode πριν το άθροισμα 
 RECODE autoekt06 autoekt10 autoekt13 autoekt15 autoekt25 autoekt26 autoekt28 autoekt30 
autoekt39  autoekt41 autoekt44 autoekt45 autoekt47 autoekt48  autoekt49 autoekt50 (1=5) (2=4) 
(3=3) (4=2) (5=1)  (MISSING=Copy) INTO autoekt06r autoekt10r autoekt13r autoekt15r autoekt25r 
autoekt26r autoekt28r autoekt30r autoekt39r autoekt41r autoekt44r autoekt45r autoekt47r autoekt48r  
autoekt49r autoekt50r. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=autoekt06r autoekt10r autoekt13r autoekt15r autoekt25r autoekt26r autoekt28r 
autoekt30r autoekt39r autoekt41r autoekt44r autoekt45r autoekt48r autoekt49r autoekt50r autoekt01 
autoekt02 autoekt03 autoekt04 autoekt05 autoekt07 autoekt08 autoekt09 autoekt11 autoekt12 
autoekt14 autoekt16 autoekt17 autoekt18 autoekt19 autoekt20 autoekt21 autoekt22 autoekt23 
autoekt24 autoekt27  autoekt29 autoekt31 autoekt32 autoekt33 autoekt34 autoekt35 autoekt36 
autoekt37 autoekt38 autoekt40  autoekt42 autoekt43 autoekt46 autoekt47 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE CORR 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
/*Επειδή η μεταβλητή autoekt47 δεν μπορεί να χαρακτηριστεί ως θετική ή αρνητική και 
επειδή η συνέπεια της κλίμακας 








/*Σχετικά με την κατάθλιψη 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=Q03_01 Q03_02 Q03_03 Q03_04 Q03_05 Q03_06 Q03_07 Q03_08 Q03_09 
Q03_10 Q03_11 Q03_12  
    Q03_13 Q03_14 Q03_15 Q03_16 Q03_17 Q03_18 Q03_19 Q03_20 Q03_21 Q03_22 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
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/*Σχετικά με το εργασιακό άγχος 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=Q2_01 Q2_02 Q2_03 Q2_04 Q2_05 Q2_06 Q2_07 Q2_08 Q2_09 Q2_10 Q2_11 
Q2_12 Q2_13 Q2_14     Q2_15 Q2_16 Q2_17 Q2_18 Q2_19 Q2_20 Q2_21 Q2_22 Q2_23 Q2_24 
Q2_25 Q2_26 Q2_27 Q2_28 Q2_29 Q2_30 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
/*Επειδή οι τρείς μεταβλητές 16,22 και 8 έχουν θετικό χαρακτήρα θα γίνει recode πριν το τελικό 
score  






/* Σχετικά με την αυτοαντίληψη - Περιγραφή του εαυτού με επίθετα. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=Q1_01 Q1_02 Q1_03 Q1_04 Q1_05 Q1_06 Q1_07 Q1_08 Q1_09 Q1_10 Q1_12 
Q1_13 Q1_14 Q1_15 Q1_16 Q1_17 Q1_18 Q1_19 Q1_20 Q1_22 Q1_23 Q1_24 Q1_25 Q1_26 
Q1_27 Q1_28 Q1_29 Q1_30 Q1_31 Q1_32 Q1_33 Q1_34 Q1_35 Q1_36 Q1_37 Q1_38 Q1_39 
Q1_41 Q1_42 Q1_43 Q1_44 Q1_45 Q1_46 Q1_47 Q1_50 Q1_51 Q1_52 Q1_53 Q1_54 Q1_55 
Q1_56 Q1_57 Q1_58 Q1_59 Q1_60 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
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SPSS- Syntax file για απάντηση στους ερωτήσεις 
FREQUENCIES VARIABLES=sex age study maritalstat position wage health_prob 
positive_think 
  /STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MEAN MEDIAN 
  /BARCHART PERCENT 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 
/* Τεστ για κανονική κατανομή των 4 βασικών μεταβλητών  
NPAR TESTS 
  /K-S(NORMAL)=Depression SUMautorec Stress negSELF 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
 /MISSING ANALYSIS. 
 
/* Όλες οι βαθμολογίες με εξαίρεση την "Αρνητική Αυτοεικόνα" ακολουθούν μια κανονική 
κατανομή. Γι' αυτό μπορούμε να χρησιμοποιήσουμε παραµετρικοί έλεγχοι για της 
περισσότερες υποθέσεις 
 
/*1. Υπάρχει συσχέτιση του εργασιακού άγχος με την αυτοεκτίμηση;  
/*2. Υπάρχει συσχέτιση του εργασιακού άγχος με την κατάθλιψη; 
/*3. Υπάρχει συσχέτιση της κατάθλιψης με την αυτοεκτίμηση; 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=Stress Depression SUMautorec 
  /PRINT=ONETAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
/*4. Υπάρχει συσχέτιση του εργασιακού άγχος με την αυτοεικόνα; 
/*5. Υπάρχει συσχέτιση της αυτοεκτίμηση με την αυτοεικόνα; 
/*6. Υπάρχει συσχέτιση  της κατάθλιψης  με την αυτοεικόνα; 
NONPAR CORR 
  /VARIABLES=Stress SUMautorec Depression NegSELF 
  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
/* 7. Άτομα με παιδιά δείχνουν τον ίδιο βαθμό κατάθλιψης από αυτά χωρίς παιδιά. 
/* 8. Άτομα με παιδιά δείχνουν τον ίδιο βαθμό αυτοεκτίμησης από αυτά χωρίς παιδιά. 
T-TEST GROUPS=children(2) 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES= Depression SUMautorec 
  /CRITERIA=CI(.95). 
 
/* 9. Έχουν οι άνδρες και οι γυναίκες την ίδια βαθμολογία στις ερωτήσεις πάνω στο 
θέμα της κατάθλιψης; 
/* 10. Έχουν οι άνδρες και οι γυναίκες την ίδια βαθμολογία στις ερωτήσεις πάνω στο 
θέμα της αυτοεκτίμησης; 
/* 11. Έχουν οι άνδρες και οι γυναίκες την ίδια βαθμολογία στις ερωτήσεις πάνω στο 
θέμα του εργασιακού άγχος; 
/* 12. Έχουν οι άνδρες και οι γυναίκες την ίδια βαθμολογία στις ερωτήσεις πάνω στο 
θέμα της αντίληψης του εαυτού; 
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T-TEST GROUPS=sex(1 2) 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=Stress Depression SUMautorec 
  /CRITERIA=CI(.95). 
 
NPAR TESTS 
  /M-W= NegSELF BY sex(1 2) 
  /MISSING ANALYSIS. 
/* 13. Βοηθάει η αισιοδοξία να αισθάνονται οι άνθρωποι μεγαλύτερη αυτοεκτίμηση;  
/* 14. Βοηθάει η αισιοδοξία να αισθάνονται οι άνθρωποι λιγότερη κατάθλιψη; 
/* 15. Βοηθάει η αισιοδοξία να αισθάνονται οι άνθρωποι λιγότερο εργασιακό άγχος; 
/* 16. Βοηθάει η αισιοδοξία να αισθάνονται οι άνθρωποι καλύτερα για τον εαυτό του; 
ONEWAY SUMautorec Depression Stress BY positive_think 
  /POLYNOMIAL=1 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES  
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=DUNNETT. 
 
NPAR TESTS 
  /K-W=NegSELF BY positive_think(1 4) 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES  
  /MISSING ANALYSIS. 
 
/* 17. Επηρεάζεται το εργασιακό άγχος   από την θέση εργασίας; 
/* 18. Επηρεάζεται το η αυτοεκτίμηση  από την θέση εργασίας; 
/* 19. Επηρεάζεται το η αρνητική αυτοεικόνα  από την θέση εργασίας; 
ONEWAY Stress SUMautorec BY position1 
  /POLYNOMIAL=1 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES  
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=DUNNETT. 
 
NPAR TESTS 
  /K-W=NegSELF BY position1(1 3) 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES  
  /MISSING ANALYSIS. 
 
/* 20. Επηρεάζεται το η αυτοεκτίμηση  από  το μυσθό; 
/* 21. Επηρεάζεται το η κατάθλιψη  από  το μυσθό; 
/* 22. Επηρεάζεται το η αρνητική αυτοεικόνα από το μυσθό; 
 ONEWAY Stress SUMautorec Depression BY wage 
  /POLYNOMIAL=1 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=DUNNETT. 
 
NPAR TESTS 
  /K-W=NegSELF BY wage(1 6) 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES  
  /MISSING ANALYSIS.  
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Γένος
Ποσότητο % Ισχύων % Σωρευτικά%
Ισχύων άνδρας 92 50,8 51,7 51,7
γυναίκα 86 47.5 48,3 100,0
Σύνολο 178 98,3 100.0
κομμία απάντηση 99 3 1.7
Σύνολο 181 100,0
Ηλlκια
Ποσότητα % 'οχύων% Σωρευτικά%
Ισχύων 25-35 51 28,2 29,0 29,0
36-45 75 41.4 42,6 71,6
46-55 39 21.5 22,2 93,8
56-65 11 6.1 6.3 100,0
Σύνολο 176 97,2 100,0
κομμία σπάντηση 99 5 2.8
Σύνολο 181 100,0
Σπουδές
Ποσότητα % Ισχύων % ΣωρευΤ1κά%
Ισχύων Λύκειο 44 24,3 24,7 24,7
'ΕΚ 26 14,4 14,6 39,3




METσπτυχlσ~ 38 21,0 21.3 100,0
Σύνολο 178 98.3 100,0
~σμμίσ σπάvτηση 99 3 1.7
Σύνολο 181 100,0
Οικογενειακή κατάσταση
ποσότητα % Ισχύων % Σωρευτικά%
Ισχύων Άγαμος 82 45,3 46,1 46,1
Έγγομος 89 49,2 50,0 96.1
Δlαζευγμέμο 7 3.' 3.' 100,0
Σύνολο 178 98.3 100,0
καμμlo σπάντηση 99 3 1.7
Σύνολο 181 100.0
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θέση εργασίας
Ποσότητα % lοχύων% ΣωρευrιKά%
Ισχύων ΔIΕUθηντής , 3,3 3,' 3,'
ΠραΊστάμεν 41 22.7 24,6 28,1




Yπoδlεuθηνr 13 7,2 7,8 100.0






Ποσότητα % lοχύων% Σωρευτικά%
Ισχύων 450-750 16 8,8 9,0 9,0




1450-1800 36 19.9 20,2 83,1
1850·2300 17 9,4 9,' 92,7
2300 και 13 7,2 7,3 100,0
Σ(ινολο 178 98,3 100,0




Ποσότητα % Ισχύων % Σωρευτικό%
lσχ(ιων ~, 16 8,8 9,4 9.4
Οχ, 155 85.6 90,6 100,0
Σύνολο 171 94.5 100,0
καμμΙα απάντηση 99 10 5,5
Σύνολο 181 100.0
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EiOfE φύσει σισιόδοξο άfομο',
Ποσόfηfα % lσχύων οι. Σωρευ"ιι;ά%
Ισχύων ι<οθόλου 11 6,1 6,3 6,3
Μγο 39 21.5 22.4 28.7
αΡι<Ετά 89 49.2 51.1 79,9
πολύ 35 19,3 20.1 100.0
Σύνολο 174 96.1 100,0
καμμiο απάντηση 99 7 3,'
Σύνολο 181 ;00.0
Ι· Ολα τα score ακολουθούν μια κανονική καlανομή.
rL' αυτό μπορούμε να χρησ'μοποιήσουμε Παραμετρικού,,; ·ε."Ι.εγχους για lις υποθέ.,.εις.
NParTests
ΠεριγραφικήΣτατιστική
Ν Μεσή "μή Mlnimum Maximum
Κοτάθληψη 167 47.40 13,851 21 72
Αυτοειι;τΙμηση 157 154,93 18.603 112 201
Εργοσιοκό Σφες 178 68.41 11,871 33 93
Αρνιτιιι;ή Αυτοαντίληψη 177 137,4124 23,73180 81.00 178,00
One·Sample Kolmogorov·Smirnov Test
Καfάθλlψη ΑuτοεΙΙ;fίμ Εργασιακό AUfGOVfίA"σ" IfOEC
Ν 167 157 178 177
Normal Ρarametersa,b Μεσή lΙμι') 47.40 154,93 68.41 137.4124
Απόκλιση 13,851 18,603 11.871 23,73180
MosI Extreme AbsoluIe ,105 ,077 ,093 .148
DiHerences Ρoslllve .105 ,036 .047 ,107
Negalive -,096 -,077 -.093 -,148
Kolmogorov·Smirnov Ζ 1,352 ,965 1.243 1.975
Asvmn~ Sin. 2·lailed1 052 309 ,091 .001
a. Test dIsIrIbUlIon IS Normal.ub. CalculaIed from dala.
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Συσχέτιση
Σ . ηση
, Συσχέτιση 18 sιgnIficanl allhe 0.01 level (1-taIled).
υσχετ
Κοηίθλίψη Αυιοικιιμ Εργασιακό AυΙOαVΤIλ"σ" r,ntc
Κατάθλιψη Pearson 1 .,356~ ,591.. ,Π4 ..
Συσχέτηση
8ί9. (1- .000 .000 .000
Iailed)
Ν 167 145 166 164




8ί9. (1- .237 ,000
lailed)
Ν 157 155 154








_Συσχέτηση 1$ SIgnIficant at the 0.01 level (2-taIled).
υσ
Εργασια", Αυιοικιιμησ Αρνη"κήΚοηίθλιψη ΑυιοσνιίλόΣφές η





8ig. (2- ,654 .000 ,000
tailed)
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T·Test
Group SIaIisIics





15 73,27 5,418 1,399
όχ, 154 67,79 12.126 ,977
Independent Samples Τest
Lθνeηθ'! Test l0r Τεστ τ ομοιογένειαςτης μέσης τιμήςEquality οΙ Variances
Mεσ~ Sld. Inlerνal ollhe
F Sig. Ι
"




Εργασιακό Στρες Equal 6,099 ,015 1,730 167 .085 5,481 3,168 -,773 11,735
variances




Γένος Ν Μεσή Απόκλιση SId. ΕΠΟΓ
""'
Μισή lΙμι
Εργασιακό ΣτιΧς άνδρας 91 69,41 11,353 1.190
γυναίκα 8S 67,08 12,359 1,341
Κατάθλιψη άνδρας 87 46,39 14,601 1,565
γυναίκα 78 48,87 12,941 1,465
Αυrαειοιμηση άνδρας 80 157,04 16,328 1,825
γυναίκα 75 152,07 20,399 2,355
Independent Samples Test
Lθνθηθ'! Test l0r Τεστ τ ομοιογένειαςτης μέσης τιμής
EqualiIy οΙ Variances
Μεσή SId. 95% Conlidence
F Sig.
"




Εργασιακό Στρές Equal 1.081 ,300 1,300 174 ,195 2,324 1.787 -1,203 5,852
variances
Equal 1,297 170,019 ,197 2,324 1,793 -1,214 5,863
variances
καraθλιψη Equal 4,648 ,033 -1,149 163 ,252 -2,481 2.158 -6,743 1,781
variances
Equal -1,157 162,981 ,2.9 -2,481 2,144 -6,715 1.753
variances
Αυτοεκημηση Equal 5,014 ,027 1,680 153 ,095 4,971 2,959 -,875 10,816
variances
Equal 1,668 141,704 ,098 4,971 2,980 -,920 10,862
varlances
Oneway
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DescripIives
95% Confidence
Ν Μισή .Α.ττόκλιση SId, Error InIerνaI for Μισή Minimu Maximuημή Lower Ι ~~ι~~Γ m mBound
ΑυτοεΚΤιμηση καθόλαυ , 152,44 15,257 5,086 140,72 164,17 126 173
λΙγα 37 147,68 18,698 3,074 141,44 153,91 112 198
αρκετά 80 155,44 18,492 2,067 152,32 160,55 114 201
πολύ 24 159,04 18,040 3,682 151,42 166,66 123 199
Σύνολο 150 154.45 18,592 1,518 151,45 157,45 112 201
Κατάθλιψη καθόλου 11 55,45 10,792 3,254 48,20 62,70 35 72
λίγο 35 52.60 11,035 1,865 48,81 56,39 30 71
αρκετό 81 45.74 13,563 1,507 42,74 48,74 21 72
ηολύ 33 42.82 15.074 2,624 37,47 48,16 22 72
Σύνολο 160 47,31 13,705 1,084 45,17 49,45 21 72
Εργασιακό Στρες κσθόλου 11 75,18 5,250 1,583 71,65 78,71 67 83
λοο 39 67,79 9,652 1,546 64,67 70,92 46 86
αρκετό 87 68,57 11,924 1,278 66,03 71,12 34 93
πολύ 34 66,12 14,219 2.438 61,16 71,08 33 93
Σύνολο 171 68.33 11,736 ,897 66,56 70,10 33 93
ΑΝΟΥΑ
Sumof
., Μεσή ημή F 51g,5nuares Souare
ΑυτοεΚΤιμηση Between (Combined) 2556,197 3 852,066 2,542 ,059
Groups Linear Term Unweighte 576,378 1 576.378 1,719 ,192
,
Weighted 1740,209 1 1740,209 5,191 ,024
Deviation 815,988 2 407,994 1.217 ,299
Within Groups 48946,976 146 335,253
Σύνολο 51503,173 14'
Κατόθλιψη Between (Combined) 2574,402 3 858,134 4,905 ,003
Groups Linear Tenn Unweighle 1770,771 1 1770,771 10.122 ,002
Weighled 2424,447 1 2424,447 13.858 ,000
Deviation 149,955 2 74,978 .429 ,652
Within Groups 27291,592 156 174,946
Σύνολο 29865,994 15'
Εργασιακό Στρtς Between (Combined) 699,211 3 233,070 1,714 ,166
Groups Linear Tenn UnweighIe 622.870 1 622,870 4,579 ,034
Weighted 372.771 1 372,771 2,741 ,100
Devia1ion 326,440 2 163.220 1,200 ,304
Wilhin Groups 22714,789 167 136.017
Σύνολο 23414,000 170
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. The Μεσή τιμή dIflerence Is sIgnIficanl allhe 0.051evel.
(Ι) Εlστε (J) Εlστε Μεσή "
Depenιlent Varlable φυσει φυσει τιμη Stιl. Error 51g, Lower Upperοισιόδοξο οlσιόδοξο Dlfferenc
0'0 ο' ατοιιο' e 1-.11 Boιιηιl Boιιηιl
Αυτοεκτιμηση καθόλου λίγο 4,769 6.605 ,921 -14,46 24,02
αρκετό -3,993 6.437 ..., -22,20 14,21
πολύ -6,597 7.157 ,837 -26,84 13,64
λίγο καθόλου -4,769 6,805 ,921 -24,02 14,48
αρκετό -8,762 3,640 ,127 -19,06 1.53
πολύ -11,366 4,799 ,137 -24,94 2,21
αρκετό καθόλου 3,993 6,437 ,943 -14,21 22,20
λίγο 8,762 3,640 ,127 -1,53 19,06
πολύ -2,604 4,261 ..., -14.66 9,45
πολύ καθόλου 6,597 7,157 ,637 -13,64 26,64
λιγο 11.366 4,799 ,137 -2,21 24,94
αρκετά 2,604 4,261
.". -9,45 14,66
Κατάθλιψη καθόλου λιγο 2,855 4,572 .942 -10,07 15,78
αρκετό 9,714 4.250 ,161 -2.30 21.73
πολύ 12.636 4,605 .061 -,36 25.65
λίγο καθόλου -2,655 4,572 ,942 -15,76 10,07
αρκετό 6,659 2,675 ,091 -,70 14,42
πολύ 9.782 3,209 ,029 .71 18,85
αρκετό καθόλου -9,714 4,250 ,161 -21,73 2,30
λίγο -6.859 2,675 ,091 -14,42 .70
πολύ 2,923 2,732 ,766 -4,60 10,64
πολύ καθόλου -12,636 4,605 .061 -25,65 .38
λίγο
·9,782 3,209 ,029 -16,65 -,71
αρκετό -2.923 2.732 .766 -10,64 4,60
Εργασιακό Στρες καθόλου λΙ,ο 7,367 3.962 ,332 -3,86 18,63
αρκετό 6,607 3.732 ,374 -3,93 17,15
πολύ 9,064 4.045 ,175 ·2,36 20,49
λίγο καθόλου -7,387 3,982 .332 -18.63 3,86
αρκετό -,780 2,247 .969 -7.13 5,57
πολύ 1.677 2,736 .945 -6.05 9,41
αρκετό καθόλου -6,607 3,732 ,374 -17.15 3,93
λίγο ,760 2,247 ,989 ·5,57 7,13
πολύ 2,457 2.359 ,781 -4,20 9,12
πολύ καθόλου -9.064 4.045 ,175 -20,49 2,36
λίγο ·1.677 2,736 ,945 ·9,41 6,05
αρκετό -2,457 2,359 ,761 ·9.12 4,20
.
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Μεσή τιμήs for groups ιπ homogeneous subsels ar





Είοτι φύοιι Ναισιόδοξο CΗομο: 1 2
πολύ 33 42,82
αρκετά 81 45,74 45.74
λίγο 35 52,60 52.60
καθόλου 11 55.45
Sig, .085 .088
ΜΕση τιμήs for groups ιπ homogeneous subsels are dlsplayed
a. Uses Harmonic ΜΕσή τιμή Sample Size = 24,672.
Εργασιακό Στρές
Scheffe9 b






Μεσή τιμήs for groups ιπ homogeneous subsets ar
a. Uses Harmonic Μεσή τιμή Sample Size =
25.404
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. ΣUΣXέιιoη 15 sιgnιficant 31 the O.01Ievel (1-IaIIed) .
Συσχέτlση ίι sίgnιficanl (ιl the 0.05 level (1·Iaίled).
Κο,όθλlφη Αυιοεισιμ Eρy~:;~ltό Πόσο
non Σ, παιδιά:
Καιόθλιψη ""~o .•356~ ,591- _,145
T, ......~.........
Sig. (1- .000 .000 .032
Ν 145 166 166
Αυτοικημηση Pearson -.058 .091
Sίg. (1- .237 ,128
Ν 155 156






Πόσο Ν Μισή Απόκλιση SId. Errorπαιδιά; "., ΜεσΛ fιυΛΕργσοl(lκό Στρtς ,. 2 47 67,49 14,272 2,082
< 2 130 68.74 10,968 .962
Κατόθληψη ,. 2 42 43,71 15,942 2.460
<2 124 48,62 12,959 1,164
Αυτοικτήμηση ,·2 38 157,97 14,714 2,387
<2 118 154,13 19,635 1,806
Τ5dΙ dΠ eDen "ΠΙ amDles "51
Lollono's Τοι! 'ΟΤ τισι 'ομοιογένειας ,ης μέσης ιιμήςEquallty of Variances
Μισή Sld. Inlerνal οΙ the
F 5ig. 1 df 5ί9. (2· τιμή Errortailed) Differen Differcn
'" '"
",W,,, Upper
ΕργσΟJ(lκό Στρtς Equal 5.877 ,016 -.615 175 .539 -1.249 2,030 -5,255 2,757
vaήances
Equal -,545 66.656 ,588 -1,249 2.293 -5,827 3.329
variances
Κατόθληψη Equal 7.259 ,008 -1,996 164 .048 4.907 2.458 -9.759 -,054
variances
EQual -1,803 60.398 ,076 4.907 2.721 -10.349 .536
variances
ΑuΤοι:....ΤΙ,Ιμηση EquaJ 5.270 ,023 1.110 154 .269 3.847 3.464 -2.997 10.690
vaήances
EQusJ 1,285 82,974 ,202 3,847 2.994 -2,109 9,802
varίances
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Ν Μισή Αττόκλιση Sld. Eπor Inlerνal for Μισή Mirimu Maximuτιμή Lower ~~pθ' m m<,
Εργασιακό Στptς 450-750 16 67,06 7,629 1,907 63.00 71,13 55 77
751-1000 55 70.69 9,972 1.345 68.00 73.39 36 89
1050-1400 39 67.82 12.008 1.923 63.93 71.71 34 90
1450-1800 35 65.66 14,324 2,421 60.74 70.58 33 93
1850·2300 17 71.12 13,592 3,296 64,13 78.11 47 93
2300 και 13 67,62 11.034 3.060 60,95 74.28 51 86
Σίινολο 175 68.53 11.705 .885 66,78 70,27 33 93
Αυτοεκτήμηση 450-750 15 150,73 19,998 5,163 139,66 161,81 116 182
751-1000 53 150,60 18,159 2,494 145,60 155,61 112 191
1050·1400 31 152,81 20,486 3,679 145.29 160,32 114 201
1450-1800 27 157.30 14,816 2,851 151,44 163,16 118 194
1850-2300 15 159,40 17,517 4,523 149,70 169,10 136 1.'
2300 και 13 170,00 17,103 4,743 159,66 180,34 132 199
Σύνολο 154 154,73 18,724 1,509 151,75 157.71 112 201
Κατάθληψη 450-750 18 48,00 12,404 3,101 41,39 54.61 27 70
751-1000 53 52,11 11.892 1,633 48,84 55,39 25 72
1050·1400 36 45,33 11.971 1,995 41,28 49,38 22 69
1450-1800 34 43,56 16,378 2,809 37,84 49,27 21 72
1850-2300 14 48,71 14,824 3.962 40,16 57,27 23 72
2300 και 11 42,09 14,377 4,335 32,43 51,75 22 64
Σύνολο 164 47,49 13,707 1,070 45,37 49,60 21 72
ANOVA
Sumof df Μισή τιμή F Sig,Sauares Sauare
ΕργασιοκόΣτρές Belween (Combined) 724,480 5 144,896 1,059 ,385
Groups lίnear Term Unweighle ,836 1 .836 ,006 ,938
Weighled 42,825 1 42,825 ,313 ,577
Deνiation 681,656 4 170,414 1,246 ,293
Within Groups 23115,154 169 136,776
Σύνολο 23839,634 174
Αυτοεκτήμηση 8etween (Combined) 4792,865 5 958,573 2,904 ,016
Groups lίnear Term Unweighle 3653,964 1 3653,964 11,070 ,001
Weighled 4139,555 1 4139,555 12,542 ,001
Devialion 653,309 4 163,327 ,495 ,740
WιIhin Groups 48849.681 148 330,065
Σίινολο 53642,545 153
Κοτόθληψη 8etween (Combined) 2171,506 5 434,301 2,412 ,039
Groups Linear Term Unweighle 366,335 1 366,335 2,034 ,155
Weighled 950.880 1 950,880 5,280 ,023
Deviation 1220,626 4 305,157 1,695 ,154
Wilhin Groups 28453,469 158 180,085
Σύνολο 30624,976 163
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Doρo"de"tVarlable M,oθoλoylιt Mloθoλoy,ιt τιμή 5td. Error 519· Lower UpperΙς Ις D~~~Cοποδονέ' οποδονέ • I~ BOU"d BOU"d
ΕΡΥοοlοκό Στρις 450·750 751-1000 -3.628 3.322 .945 -14,81 7.56
1050-1400 ",758 3.472 1.000 -12.45 10,93
1450-1800 1.405 3,529 .999 -10.48 13,29
1850-2300 ·4.055 4,074 .963 -17,77 9.66
2300 ΚΟΙ ·.553 4.367 1,000 -15,26 14.15
751-1000 450-750 3,628 3,322 .945 -7,56 14,81
1050-1400 2,870 2,448 ,926 -5,37 11,11
1450-1800 5.034 2,529 ,556 -3,48 13,55
1850·2300 -.427 3,245 1.000 -11.35 10,50
2300 κο, 3.076 3,607 ,981 -9,07 15,22
1050-1400 450-750 .758 3,472 1,000 -10.93 12,45
751-1000 -2,870 2,448 .926 -11.11 5,37
1450-1800 2,163 2,723 ,986 -7,01 11,33
1850·2300 -3,297 3.399 ,967 -14,74 8,15
2300 Κα1 ,205 3,745 1,000 -12,41 12,82
1450-1800 450·750 -1.405 3,529 ,999 -13,29 10.48
751-1000 -5,034 2,529 ,556 -13,55 3.48
1050-1400 -2.163 2,723 ,986 -11,33 7,01
1850-2300 -5.461 3,457 .777 -17,10 6,18
2300 1101 -1,958 3,799 ,998 -14,75 10.83
1850-2300 450-750 4.055 4,074 ,963 -9,66 17.77
751-1000 .427 3,245 1,000 -10,50 11.35
1050-1400 3,297 3,399 ,967 -8,15 14,74
1450-1800 5.461 3.457 ,777 -6,18 17.10
2300 ιιαl 3,502 4,309 ,985 -11,01 18,01
2300llαl 450-750 .553 4,367 1,000 -14,15 15,26
Ο,ω 751-1000 -3,076 3.607 ,981 -15,22 9,07
1050-1400 -.205 3,745 1,000 -12,82 12,41
1450-1800 1.958 3,799 .998 -10,83 14,75
1850-2300 ·3,502 '.309 ,985 -18,01 11,01
Aυιoειtιήμηση 450-750 751-1000 ,130 5,313 1,000 -17,79 18,05
1050-1400 ·2.073 5,714 1,000 -21,35 17,20
1450-1800 -6.563 5.851 ,938 -26.30 13,17
1850-2300 -8,667 6,634 .887 -31.04 13,71
2300 και -19,267 6..... ,173 -42.49 3,95
751-1000 450-750 -,130 5,313 1.000 -18,05 17,79
1050-1400 -2,203 4,108 .... -16,06 11,65
1450-1800 -6,693 4,296 ,787 -21,18 7,80
1850-2300 -8,796 5,313 ,740 -26.72 9,13
2300 κο,
-19,396" 5,623 ,041 -38.36 -.43
1050-1400 450-750 2,073 5,714 1.000 -17,20 21,35
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The Μισή πμή dlffefence 1$ sιgMicanI aI Ihe Ο 05 level
751-1000 2.2Ό3 4.108 .998 -11.65 16.06
1450-1800 -4.490 4.782 ,971 -20,62 11,64
1850-2300 -6,594 5.714 ,931 ·25,87 12,68
2300 και -17,194 6.003 ,153 ·37.44 3.05
145(}..1800 450-750 6,563 5.851 .938 -13,17 26.30
751-1000 6.693 4.296 ,787 -7,80 21,18
1050-1400 4,490 4,782 ,971 .11,64 20,62
1850-2300 -2.1004 5,851 υJOO -21,84 17.63
2300 ~Ol -12.7004 6.133 ,511 -33,39 7.98
1850-2300 450-750 8.667 6."" .887 -13,71 31.04
751-1000 8.796 5.313 ,740 ·9,13 26,72
1050-1400 6,594 5.714 ,931 .12,68 25,87
1450-1800 2,104 5.851 1.000 -17.63 21,84
2300 KOI ·10,600 6._ ,795 ·33,82 12.62
2300 και 450-750 19.267 6._ ,173 -3,95 42.49
.~ 751-1000 19.395' 5,623 .0<' .43 38.36
1050-1400 17,194 6.003 ,153 -3,05 37,44
1450-1800 12,704 6,133 ,511 -7.98 33,39
185(}-2300 10,600 6._ ,795 -12,62 33,82
Κατάθλιψη 450-750 751-1000 ·4,113 3.828 .9<9 ·17,01 8,79
1050-1400 2,667 4.032 .99< .10,92 16.25
1450-1800 4.441 <.088 .9<' -9,27 18,15
1850-2300 -,714 4.911 1.000 -17,26 15,84
2300 KOI '.909 5.256 .938 -11,80 23.62
751·1000 450-750 4,113 3,828 ,949 -8,79 17,01
1050-1400 6,780 2,898 .386 ·2,99 16,55
1450-1800 8,554 2,949 ,142 .1,38 18,49
1850-2300 3,399 4,033 ,982 .10,19 16,99
2300 ~Ol 10.022 4,446 .410 .4,96 25,01
1050-1400 450-750 ·2,667 4,032 .99< -16.25 10.92
751-1000 -6.780 2,898 .368 -16.55 2,99
1450-1800 1,775 3,209 ,997 -9,04 12,59
1850-2300 -3,381 4,227 ,986 -17,63 10,86
2300 και 3,242 4,623 ,992 .12,34 18,82
1450-1800 450-750 -4,441 <.088 ,945 ·18,15 9,27
751-1000 -8.554 2.949 ,142 -18,49 '.38
1050-1400 _1,775 3.209 .997 -12.59 9.0<
1850-2300 -5.155 4.261 ,916 -19,52 9,21
2300 ~Ol 1.468 4,655 1,000 -14,22 17,15
1850·2300 450-750 .714 4,911 1,000 ·15.84 17,26
751-1000 -3,399 4,033 ,982 .16.99 10,19
1050-1400 3.381 4,227 .986 .10,66 17,63
1450-1800 5,155 4,261 ,916 -9,21 19.52
2300~ 6.623 5.407 ,912 -11,60 24.84
2300 KOI 450-750 -5.909 5,256 .938 -23,62 11,80
.,ω 751-1000 -10,022 4.446 ,410 -25,01 <.96
1050-1400 -3.242 4,623 .992 -18,82 12,34
1450-1800 -1.468 4,655 1.000 ·17,15 ".22
1850-2300 -6.623 5,407 ,912 ·24,84 11,60
.
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Mεσ~ τιμ~s for groups ιπ homogeneous subsels al
a. Uses Harmonic Μεσή TΨ~ Sample Size "
22,170.
b. The group sΊZes are unequal. The harmonic
Mεσ~ Tlμ~ of Ihe group sizes is used. Type Ι error
Αυτοεκτιμηση
Μισθολογικές Ναnoδoχές 1 2
751-1000 53 150,60
450·750 15 150,73 150,73
1050·1400 31 152,81 152,81
1450-1800 27 157,30 157,30
1850-2300 15 159,40 159.40
2300 KOI άνω 13 170,00
Sig. ,797 ,051
Μεσή TIμ~S for groups ιη homogeneous subsets <ΙΓθ dlsplayed
a. Uses Harmonic Μεσή TΨ~ Sample Size "20,106.
b. Τhe group sizes <ΙΓθ unequal. The harmonic Μεσή 'Ψ~ of
Ihe group sizes is used. Tyρe Ι error levels are ποl
guaranιeed.
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Μισή nμ()$ !ΟΙ gιαυΡS ιη homageneous subsets ar
θ. Uses Harmonic Mιαtl ημή Sample Size ..
T-Test
Group Statistics
Ις Ν ~::ήή Απόκλιση SI~ne:~~1
"
Μισ ,ι
Eρyoσlα/lό ΣφΙς ,. 3 104 67,61 12,929 1.268
<, 71 69.87 9.566 1,135
Αυfl)(ιnήμηση >03 86 157,97 18,425 1,987
<, 68 150,63 18,425 2,234
Κατόθληψη ,. 3 95 44,82 14.273 1,464
<3 09 51,16 12,047 1,450
Independent Samples Test
Ιονοηο'ι ΤΟ5Ι for Τισ' , αμαιαΥΙνιιας 'ης μέσης ,ψήςEquality οι Varianc05
Μισή Sld, 95% Conlidonco
, S~. Ι ΟL Slg, (2- ημή Error Intorval οι Ihetalled) DiIfere Di"ere
"" ""
lowor Upper
Εργασιακό Στρtς Equal 6,582 ,011 -1,260 173 ,209 -2,267 1,799 -5,818 1,283
vaιiances
Equal -1,332 171,835 ,184 -2,267 1,702 -5,627 1,092
variances
AUΤOCKrήμηση Equal ,416 ,520 2,452 152 ,015 7,333 2.990 1,426 13.240
variances
Equal 2,452 143,916 ,015 7,333 2.990 1,423 13,243
Y8riances
Κατόθληψη Ε,,,,, 7,728 ,000 -2,994 152 ,003 -6,338 2,117 ·10,519 -2,158
variances
Equal -3,075 158,303 ,002 -6,338 2,061 -10,409 -2.268
variances
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Ν Μισή Απόκλιση $Ιό. Error InIorνal for Μισή Mlnlmu Maximuημή m m
Εργασlοκό Στρlς Λύκειο 44 69,77 11,503 1,734 66,28 73,27 33 84
"Κ 26 68.08 13,185 2.586 62,75 73,40 46 93
ΤΕΙ 36 71,83 11,845 1,974 67,83 75,84 36 93
ΑΕΙ 32 67,06 8,879 1,570 63,86 70,26
"
81
Μιταπτuχιακ 38 64,71 13,174 2,137 60,38 69,04
"
90
Σ(ινολο 176 68,36 11.928 ,899 66,58 70,13 33 93
Aυτoεκr~μηση Λύκειο 37 151,03 15.575 2,561 145,83 156,22 116 176
ΙΕΚ 23 152,65 12,463 2,599 147,26 158,04 132 177
ΤΕΙ 27 157,74 22,424 4,315 148,87 166,61 112 201
ΑΕΙ 33 153,30 18,819 3,276 146,63 159,98 1" 198
Μετοπτuχιακ 35 160,51 20,805 3,517 153,37 167,66 115 199
Σύνολο 155 155,06 18,612 1.495 152,11 158,02 112 201
Κατάθληψη Λύκειο 43 49,47 13,600 2,074 45,28 53,65 25 72
ΙΕΚ
"
50,67 15,245 3,112 44,23 57,10 22 72
ΤΕΙ 35 49,40 14,849 2,510 44,30 ".50 22 72
ΑΕΙ 28 46,43 11,802 2,230 41,85 51.00 22 67
Μεταπτυχιοκ 35 40,97 12,493 2,112 36.68 45,26 21 69
Σύνολο 165 47,31 13,909 1,083 45,17 49,45 21 72
ANOVA
5um ο, df Μισή ημή F $Ig,Snuares 5nuare
ΕργασιακόΣτρές 8<_, (Combined) 1084,185 4 271,046 1,946 ,105
Groups Linear Term Unweighte 466,645 1 466,645 3,351
.06'
Weighted 492,4Q4 1 492,404 3,536 .062
Devialion 591.781 , 197.260 1,417 ,240
Within Groups 23812,264 171 139,253
Σύνολο 24896,449 175
Αυτocκτήμηοη Between (Combined) 2072,267 4 518,067 1.516 ,200
Groups Linear Term Unweighle 1300,431 1 1300,431 3,804 ,053
Weighled 1335,667 1 1335,667 3.908 ,050
Deviatlon 736,600 , 245,533 .718
.,,'
Wllhin Groups 51273,088 150 341,821
Σύνολο 53345.355 1"
Κατάθληψη Between (Cambined) 2050.977 4 512,744 2.764 ,029
Groups lίnear Term Unweighte 1582,496 1 1582,496 8,531 ,004
Weighled 1484.832 1 1484,832 8,005 ,005
Devialion 566,144 , 188,715 1,017 .387
Within Groups 29678,260 160 185,489
Σύναλα 31729,236 164
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Depo:ndent ν.r\8ble (Ι) Σπouδtς μι




'ΕΚ 1,696 2.919 .987 -7,39 10,79
ΤΕ' ·2,061 2,652 .962 -10,32 6.20
ΑΕ' 2,710 2,7<42 ,913 ·5,83 11,25
Mετaπτuxιcι 5,062 2,613 ....3 -3,08 13.20
'ΕΚ ΛύκΕΙΟ -1,696 2,919 .987 -10.79 7.39
ΤΕ' -3.756 3,037 .821 -13.21 5,70
ΑΕ' 1,01<4 3,116 .999 ·8,69 10,72
Mετoπτu)(JO 3.366 3,003 .868 ·5,99 12,72
ΤΕ' "",",Ο 2,061 2,652 .962 -6,20 10,32
'ΕΚ 3,756 3,037 ,821 -5,70 13,21
ΑΕΙ <4,771 2.867 .598 -4,16 13.70
Mετomυxιcι 7,123 2.7<45 .156 ·1,<42 15.67
ΑΕ' Λίι!c.tIO -2,710 2.7<42 .913 -11,25 5.83
'ΕΚ _1,01<4 3,116 .999 -10,72 8.69
ΤΕ' -4,771 2,867 .598 -13,70 <4,16
MEτomuX ιcι 2,352 2,831 .952 -6,<47 11.17
Μετσπτυχιοκ Λύκειο ·5,062 2.613 .<443 ·13,20 3.""
ο 'ΕΚ -3.366 3.003 .868 ·12.72 5.99
ΤΕ' -7,123 2,745 .156 -15,67 1.42
ΑΕ' -2,352 2,831 .952 _11,17 6,47
Αυτοεκτήμηση Λύκειο 'ΕΚ -1,625 '.909 .999 -16,94 13.69
ΤΕ' -6,714 4.680 .725 -21,31 7,88
ΑΕ' -2,276 4.427 .992 -16.08 11.53
Μετοπτυχιο -9,487 4.359 .320 ·23,08 4.11
'ΕΚ Λύκειο 1,625 '.909 .999 ·13.69 16.94
ΤΕ' -5,089 5.246 .918 -21,45 11,27
ΑΕ' -,651 5.022 1,000 -16.31 15,01
ΜΕΤοπ,υχιο -7.862 4.963 .6<' -23.34 7,62
ΤΕ' Λύκειο 6.714 4,680 ,725 -7,88 21,31
'ΕΚ 5,089 5,246 ,918 -11.27 21.45
ΑΕ' 4,438 4.798 .930 ·10,53 19.40
Mtτoπτιι)(lO -2,77<4 4,736 ,987 -17.54 12.00
ΑΕ' λύκειο 2,276 4.427 .992 -11.53 16.08
'ΕΚ ,651 5,022 1.000 -15,01 16.31
ΤΕ' -4,438 4,798 .930 -19,40 10.53
Mπoπτuxιcι -7,211 4,486 ,631 -21,20 6.78
MεΤOΠΤUXIOK ΛΊΙΙWΣ 9.487 4,359 .320 -4,11 23.08
ο 'ΕΚ 7,862 4,963 .6<4 ·7,62 23.34
ΤΕ' 2.774 4.736 .987 ·12.00 17,5<4
ΑΕ' 7,211 4.486 .631 -6.78 21,20
Κστόθληψη ΛύκDO 'ΕΚ -1,202 3,<470 .99θ -12.02 9,61
ΤΕ' .065 3,101 1.000 -9.60 9.73
ΑΕΙ 3.037 3.307 ,932 -7,27 13.34
MεταΠΤUXιcι 8.494 3.101 ,117 -1,17 18.16
'ΕΚ
_""
1.202 3.<470 .998 ·9.61 12.02
ΤΕ' 1.267 3.609 .99θ ·9.98 12,52
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ΑΕΙ 4,238 3.789 .Βδ' -7,57 16,05
Μεταπτυχια 9,695 3.609 .131 -1.55 20,94
ΤΕΙ Λόιc.EIO -,065 3,101 1,000 -9,73 9,60
ΙΕΚ -1,267 3.609 .998 ·12,52 9.98
ΑΕΙ 2.971 3.453
.,,' -7,79 13,73
MιταΠT1JXιo 8,429 3.256 .1,. -1,72 18,57
ΑΕΙ
""'''''
-3.037 3.307 .932 -13.34 7.27




Με,αΠΝχισ 5,457 3.453 ...., -5,30 16,22
Mε,oπτuX1α/t Λύ!q:ιo -8,494 3.101 .117 18.16 1,17
ό ΙΕΚ -9.695 3.609 .131 -20.94 1.55
ΤΕ' -8,429 3.256 .Ι,. -18.57 1,72
ΑΕΙ ·5,457 3,453 ...., 16.22 5.30
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Μεσή τιμήs for groups ιπ homogeneous subsets ΙΙI











Μεσή τιμήs ΙΟ' groups ιπ homogeneous subsels ιιι









ΙΙΕΚ " 50,67Sig. ,096
Μεσή τιμήs for groups ιπ homogeneous subsels ιιι
a. Uses Harmonic Μεσή τιμή Sample Size =
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T-Test
G oup 5tatistics,
Είστε φύσει Μεση 5Id. Errorαισιόδοξο Ν Απόκλιση
6τοιιο; τιμη Μεση τιμη
ΕργασιακόΣτρές >= 3 121 67,88 12.598 1.145
<3 50 69,42 9.351 1.322
Κατόθληψη >= 3 114 44.89 14.012 1,312
< 3 '6 53.28 10,927 1,611
Αυτοεκτήμηση ,,= 3 10' 157,04 18,334 1,798
<3 '6 148,61 18.020 2,657
Independent 5ampIes Test
Levene's TesI for Τεστ, ομοιογένειας,ης μέσης ημήςEqualhy of Variances
Μεση Std. 95% Confldence
F 51g. df 51g. (2- ημή Error InIerνal of Ihe, tailed) Differe Differe
"" ""
Lower Upper
Εργασιακό Στρές Equal 4.955 ,027 -,777 16' ..38 -1.536 1.975 -5.435 2.364
variances
Equal -.878 122,044 ,382 -1.536 1.749 -4.999 1,927
variances
Κατόθληψη Equal 10.809 ,001 -3.636 158 ,000 -8,388 2,307 -12,944 -3,831
variances
Equal -4,036 105.950 ,000 ·8,388 2,078 -12,508 -4.268
variances
Αυτοι:κτήμηση Equal ,052 ,820 2,610 148 ,010 8.430 3.230 2.047 14.812
variances





Ν Μεσή Απόκλιση Std. Error Interνal for Μεσή Mlnlmu Maximu,ιμή ..'
"'
m
Εργασιακό Στρές Άγαμος 80 70,00 10,752 1.202 67,61 72.39
"
90
'Εγγαμος 89 66,80 12,908 1,368 64,08 69.52 33 93
Δlαζευγμέμο 7 68,14 8,194 3,097 60,56 75,72 56 76
Σύνολο 176 68,31 11.863 ,894 66,54 70,07 33 93
Αυτοεκτήμηση Άγαμος 73 155,33 18.884 2,210 150,92 159,73 112 201
Έγγαμος 75 155.01 18,063 2,066 150,86 159,17 114 198
Διαζεuγμέμo 7 150,29 23,236 8,782 128,80 171.78 132 199
Σύνολο 155 154,95 18,590 1,493 152.00 157,90 112 201
Κατόθληψη Άγαμος 79 49,16 12,527 1.409 46,36 51,97 22 72
Έγγαμος 79 45,49 14,874 1,673 42,16 48.83 21 72
Διαζευγμέμο 7 48,00 17,263 6,525 32,03 63,97 22 71
Σύνολο 165 47,36 13.929 1,08< 45,22 49,50 21 72
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Μεσή "μή F $19·$nuares $ouare
Εργααιακό Στρ~ς Between (Combined) 432,215 2 216.108 1,545 ,216
Groups Unear Tenn Unweighle 22.200 1 22.200 .159 .691
Weighted 328,978 1 328,978 2,352 ,127
Deviation 103,237 1 103,237 ,738 ,391
Within Groups 24197,217 173 139.868
Σύνολο 24629.432 175
Αυιοο:.τήμηαη Between (Combined) 163,062 2 81,531 .234 ,792
Groups Unear Tenn Unweighte 162.449 , 162,449 .465 .496
Weighled 70,311 1 70,311 ,201 ,654
Deviation 92,751 1 92,751 ,266 .607
Wilhin Groups 53058,525 152 349,069
Σύνολο 53221,587 154
Κατόθληψη Belween (Combirιed) 535,295 2 267,648 1.386 ,253
Grσuρs Unear Term Unweighle 8,721 1 8,721 .045 .832
Wei9hted 350,196 1 350,196 1,813 ,180
Devialion 185,100 1 185,100 ,958 .329






Dependenl Variable Οlκογενlοκ Οlκογενlοκ "μη Sld, Error $i9·ή ή Diflerenc Lower Upper
κο,σο,οο κο,σο,οο e 1..1' ΒουηιΙ ΒουηιΙ
Εργασιακό Στρές Άγομος Έγγαμος 3.202 1,822 .216 -1,30 7,70
ΔιαζεUΓμέμ 1,857 4,661 .924 -9,65 13,37
Έγγαμος Άγαμος ·3,202 1,822 ,216 -7.70 1.30
Δlοζευγμέμ -1.345 4,642 ,959 -12,81 10,12
Δlοζευγμέμο Άγαμος -1,857 4,661 ,924 -13,37 9,65
ς Έγγομος 1,345 4,642 .959 -10.12 12,81
Αυτοιηήμηση Άγαμος Έγγαμος ,315 3,072 .995 -7,28 7,91
Διαζευγμέμ 5.043 7,392 ,793 -13,23 23,32
Έγγαμος Άγαμος -,315 3,072 .995 -7.91 7.28
ΔlαζεUΓμέμ 4,728 7,384 ,815 -13,53 22,98
ΔlαζεUΓμέμo Άγαμος -5.043 7,392 ,793 -23,32 13.23
ς Έγγαμος -4.728 7,384 ,815 -22.98 13,53
ΚOl'άθληψη Άγαμος Έγγαμος 3.671 2,211 ,255 -1,79 9,13
Δlαζευγμέμ 1,165 5,480 ,978 -12.37 14,70
Έγγαμος Άγαμος -3,671 2,211 ,255 -9,13 1,79
Δlαζευγμέμ -2,506 5,480 .901 ·16,05 11.03
Δlαζευγμέμο Άγαμος -1,165 5,480 ,978 14,70 12.37
ς Έγγαμος 2,506 5,480 ,901 -11,03 16.05
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Μεσή ημήs far 9raups ιη homogeneous subsets ar
a, Uses Harmonic Μεσή τιμή Sample Size =
Αυτοεκτήμηση






Μεσή τιμήs for groups ιη homogeneous subsels al
a. Uses Harmonic Μεσή Τιμή Sample SiZe =
Κατάθληψη
c e e.






Μεσή ημήs for groups ιη homogeneous subsets ar
θ. Uses Harmonic Μισή τιμή Sample Size =
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T,Test
Group StatisIics
ή Ν ~~ήή Απόκλιση 5Ι~ήΕrrοr
"
Μισ ιιuή
Εργασιακό Σφές Άγαμος 80 70.00 10.752 1.202
'Εγγαμος 89 66.80 12.908 1.368
Κατόθληψη Άγαμος 79 49.16 12,527 1.409
Έγγαμος 79 45,49 14.874 1.673
Αυταειυήμηση Άγαμος 73 155,33 18.884 2.210
Έγγαμος 75 155.01 18.063 2.086
Independent Samples Test
levene's TosI for Τεατ τ ομοιογΙνιlαςτης μΙαης ιιμήςEqualiIy of Variances
Μισή 5td. 95% Confldence
F 5ig. .ι 519. (2- ιιμή Error InIerνal of Iho, tailed) Oiffere Oiffere
"" ""
lower υρρe'
Εργασιακό Στρές Equal 2.675 ,104 1.741 167 ,083 3,202 1.839 -.428 6.833
variances
Equal 1,758 166.066 .081 3.202 1.821 -.394 6.798
variances
Κατόθληψη Equal 7.041 ,009 1,678 156 ,095 3,671 2.188 -,651 7,993
variances
Equal 1,678 151.617 ,095 3,671 2,188 -,652 7,994
vari<ιnces
Άυταεκτήμηση Equal ,800 ,373 ,,Ο< 146 ,917 .315 3,037 -5.687 6.318
variances




Χρόνια Εργασιπροϊίπερ ακόεσίας Στρές",,"ν
Χρόνια προΟπερε.σίας Pearson .053
στην σuγκεφιμενη Συσχέτηση
θέση: 5ig. (2- ,5<3
Ν 132
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Μεσή Inιerνal for Μεσή Minlmu MaxlmuΝ Aπόtιλlση Std. Errorημή Lowor Uppor m m
Bound Bound
Εργσσισιι;όΣτρtς Υπόλληλος 164 67.36 12.254 1,202 64.97 69.74 33 93
Προϊοτάμεν 42 68.98 11.499 1,774 65.39 72.56
"
90
Υποδιευθυνι 18 68.11 12.833 3,025 61.73 74.49 49 93
Σύνολο 164 67.85 12.075 ,943 65.99 69.72 33 93
Αυτοεκτήμηση Υπάλληλος 90 153.60 19,106 2.014 149.60 157.60 112 198
Προϊσιάμεν 37 154.32 18.531 3.046 148.15 160.50 114 201
Υποδιευθυνι 16 166.69 15.173 3.793 158.60 174.77 132 199
Σύνολο 143 155,25 18,891 1,580 152,13 158.37 112 201
Κστάθληψη Υπάλληλος 98 47.41 14.012 1,415 44.60 50.22 22 72
ΠροΊοιόμεν
"
47.43 13.679 2,163 43.05 51.80 21 6'
Υποδιευθυνι 16 42,94 14.517 3,629 35.20 50.67 22 72




Μεσή τιμή , Sig.Sauares Sauare
Εργσσισιι;ά Στρtς Beιween (Combined) 79.897 2 39,949 .272 ,763
Grouρs Linear Τerm Unweighle 8.755 1 8,755 ,060 ,808
Weighled 41.385 1 41,385 .281 ,597
Devialion 38.512 1 38.512 ,262 .610
Within Groups 23686.591 161 147.122
Σύνολο 23766,488 163
Αυτοειι;ιήμηση Between (Combined) 2369,791 2 1184,896 3.434 ,035
Grouρs Linear Τoπn Unweighle 2326,859 1 2326.859 6.744 ,010
Weighted 1624,340 1 1624.340 4,708 ,032
Deviatian 745.451 1 745,451 2,160 ,144
Wilhin Groups 48305.146 140 345,037
Σύνολο 50674.937 142
Κσιάθληψη Between (Combine<1) 287.198 2 143.599 ,735 .481
Groups Linear Τοrm Unweighte 274.907 1 274.907 1,407 ,237
Weighled 169.720 1 169.720 ,86' .353
Deνialion 117.479 1 117.479 .601 .439
Wilhin Groιιps 29504.386 151 195.393
Σύνολο 29791,584 153
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ιn θέση (J) θέση "μή JnlerνalDeρendont Varlablo 5td, Error 51g,εργασίας ιργασίας Dlflorenc LowθΙ Upper
e (I.J) Bound Bound
Ερvσαισ~όΣτρές Υπάλληλος Προϊαroμιν -1,620 2,218 .766 -7,10 3.86
ΥποδlΕυθυν -,755 3.096 .971 -8,41 6,90
Προϊστόμεν Υπάλληλος 1,620 2.218 ,766 3,86 7,10
ος ΥποδlΕυθιιν .865 3,417 .968 -7.58 9,31
Υποδιεuθuντ Υπάλληλος .755 3,096 .971 -6,90 8,41
ης ΠρoTσrάμεν -,865 3,417 ,968 -9,31 7,58
Αυτοεκτήμηση Υπάλληλος Προl"στάμεν -,724 3,628 ,980 -9,70 8,25
Υποδιεuθuν
-13,088 5,040 ,037 -25,56 -,62
Προϊστάμιν Υπάλληλος ,724 3,628 .980 -8.25 9.70
ος Υποδιευθuν -12,363 5,558 ,088 -26,11 1.39
Υποδιιuθuν Υπάλληλος 13,088· 5,040 ,037 .62 25.56
'ης ΠροΤστάμεν 12,363 5,558 .088 -1.39 26,11
Κοτάθληψη Υπάλληλος ΠΡΟ1στόμεν -,017 2,623 1.000 --6,50 6,47
Υποδιεuθuν 4,471 3.769 .<96 -4,85 13.79
Προτστάμεν Υπάλληλος ,017 2.623 1,000 --6,47 6,50
ος Υποδιευθυν 4,488 4,135 .556 -5.73 14,71
Υποδιευθυντ Υπάλληλος -4,471 3,769 .<96 -13.79 4,85
ής ΠΡΟ1στάμεν -4,488 4,135 .556 -14,71 5,73
• The Μεσ
"










Μισή rφήs for groups ιη homogeneous subsets ar
a. Uses Harmonic Μιοή τιμή Sample Size =
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Μεσή τιμήs 'or groups ιη homogeneous subsets are dIspfayed
a, Uses Harmonic Μεσή τιμή Sample Size =29,810,
Κατάθληψη
c e e,






Μεσή τιμήs for groups ιη homogeneous subsets <Ι1




Obserνed Ν ExρecIed Ν Resldual
Υπάλληλος 106 55,7 50.3
Προιστάμενος 42 55,7 -13,7
Υποδιευθυντής 19 55,7 -36,7
!(ινολο 167
Μισθολογικές αποδοχές
Obserνed Ν Exρected Ν Residual
450-750 16 29,7 -13.7
751-1000 56 29,7 26.3
1050-1400 40 29,7 10.3
1450-1800 36 29,7 6.3
1850·2300 17 29,7 -12,7
2300 κσι άνω 13 29,7 -16,7
Σύνολο 178
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Σπουδές
Ob5erνed Ν Exρected Ν ResiduiIl
ιιύο<... .. 35.6 8.'
ΙΕΚ 26 35.6 -9,6
ΤΕΙ 36 35,6
.'
ΑΕΙ 34 35,6 -1,6






'.-df 2 5 •
Asymp. Sίg. •000 .000 ,307
a. Ο oells (.0%) Mνe exρecled freqυenaes less ΙΜη 5. The
Nonparametήc Συσχέτηση
Συσχέτηση
. Συσχέτηση is sIgnlfίcanI <ιΙ Ihe 0,01 ΙθνeΙ (2 ta.Ied).
θίση Μ.σ9ολογ.ιιΙ
(ΩιιασΙα c αποδο t
KendiIIrs liIu_b "ση ΣυσχΙτηση ,523"





. Σuσxtτ/ση IS sιgnlficanI <ιΙ lhe 0.01 level (2 ta.Ied).
Εργασιαιιό Αυτο(ιιτή Κατά8ληφη Αυτοσν,ΙλΣτΡΙς ""σ"Eργomcιιιό ΣτΡές Pearsoo ',058 ,591 .. ,475..
5ig. (2- ,475 ,000 ,000
Ν 155 '66 175
Aυτoειιτι'Jμηση Pearson
-,356.. -,429"
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